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El objetivo de la investigación fue determinar  la relación existente entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias 
de la Salud   Universidad Peruana los Andes- Huancayo, y la hipótesis: La inteligencia 
emocional se relaciona directa y significativamente con el desempeño laboral de los 
docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud   Universidad Peruana los Andes –
Huancayo. La metodología  empleada corresponde  al tipo de investigación descriptiva con 
diseño  no experimental con una muestra  de 180 docentes de la Facultad de Ciencias de la 
Salud de la Universidad Peruana Los Andes –Huancayo, el método utilizado fue el 
descriptivo y la técnica  la entrevista y como instrumento el cuestionario de inteligencia 
emocional y desempeño laboral, en el tratamiento estadístico se empleó, la estadística 
descriptiva inferencial y el programa estadístico SPSS. Los resultados nos han llevado a la 
conclusión que si existe relación  entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral. 
 













The objective of the research was to decide the existent report between the 
emotional intelligence and the labor acting in the educational of the faculty of sciences of 
the university health Peruvian the Andes-Huancayo, and the hypothesis: The emotional 
intelligence is related direct and significantly with the labor acting of the educational of the 
faculty of sciences of the university health Peruvian the Andes –Huancayo. The employee 
methodology corresponds to the type of descriptive investigation with design not 
experimental with a sample of 180 educational of the faculty of sciences of the health of 
the Peruvian University Los Andes –Huancayo, the used method went the descriptive and 
the technique the interview and as you instrument the questionnaire of emotional 
intelligence and play labor, in the statistical treatment employed, the descriptive statistics 
inferential and the statistical program SPSS. The results have taken us to the conclusion 
that if it exist report between the emotional intelligence and the labor acting. 
 














El presente trabajo de investigación titulado Relación entre la inteligencia 
emocional y desempeño laboral en docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud  
Universidad Peruana los Andes  –Huancayo, con el cual  pretendo optar el grado 
académico de Maestro en Ciencias de la Educación con Mención en Docencia 
Universitaria. 
 Me motivo la investigación la deficiencia  que viene enfrentado  las 
Universidades en el ámbito de enseñanza y aprendizaje y que muchos docentes siguen 
aplicando el arbitrio absoluto para  imponer  temas que dictan y mecanismo evaluatorio y 
muchas veces no toman en cuenta  los sentimientos y emociones del estudiante, debido a  
que algunos docentes no practican  algunas  habilidades sociales y emocionales   en las 
aulas universitarias , por lo cual  me permití determinar  la relación existente entre la 
inteligencia emocional y el desempeño laboral en los docentes, para ayudar  a los docentes 
a que entiendan que importante es la práctica de la inteligencia emocional y como puede  
mejorar el desempeño laboral en las aulas y de esta manera  mejorar la calidad educativa  , 
para que los estudiantes puedan relacionarse de una manera amical con el docente y 
mostrando  mayor interés en el curso y preguntando  con mayor confianza al docente los  
temas que se impartirán  y si les servirá  en su vida profesional. 
 Teniendo en cuenta esta situación  es que  me he planteado como problema 
general ¿Qué relación existe entre  la inteligencia  emocional y el desempeño laboral en los 
docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana los Andes  - 
Huancayo?, y los problemas específicos fueron: 
¿Qué relación existe entre  la inteligencia  emocional  y factores actitudinales en los 





¿Qué relación existe entre  la inteligencia  emocional  y factores operativos en los docentes 
de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad Peruana los Andes Huancayo? 
El objetivo  general  fue: Determinar  la relación existente entre la inteligencia emocional y 
el desempeño laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la  
Universidad Peruana los andes  - Huancayo, y los objetivos específicos fueron: 
a) Determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y factores 
actitudinales en los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad 
Peruana los Andes - Huancayo. 
b) Determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y factores 
operativos en los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad 
Peruana los Andes - Huancayo. 
La hipótesis planteada ha sido: La inteligencia emocional se relaciona directa y 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes de la facultad de ciencias de 
la   Universidad Peruana los Andes –Huancayo.  
El  método general  el científico y el método específico el descriptivo y la técnica  la 
entrevista y como instrumento el cuestionario de inteligencia emocional y desempeño 
laboral, en el tratamiento estadístico se empleó, la estadística descriptiva inferencial y el 
programa estadístico SPSS.  
 La población  estuvo conformada por180 docentes  de la Facultad de la Facultad 
de Ciencias de la Salud  y la  muestra  por 100  docentes de las escuelas profesionales de 
Tecnología Médica, Obstetricia, Odontología, Psicología y Enfermería. 







 Capítulo I, aborda el planteamiento del problema, descripción de la realidad 
problemática, definición del problema, objetivos, justificación e importancia de la 
investigación, limitaciones de la investigación. 
Capítulo II, se refiere al marco teórico, antecedentes del estudio, bases teóricas, 
definición de categoría de análisis. 
Capítulo III, aborda  la hipótesis y variable, supuestos hipotéticos o hipótesis, sistema y 
categoría de análisis. 
 Capítulo IV, trata del aspecto metodológico  es decir, el método, enfoque de 
investigación, tipo de investigación, diseño de investigación, sujetos de estudio, técnicas e 
instrumentos de recolección de información, técnica de  análisis de datos, procedimiento. 
 Capítulo V,  aborda, Los resultados y la discusión. 















Planteamiento del problema 
1.1  Determinación del problema   
 En estos últimos años  la realidad educativa en el nivel superior  es un problema  
latente tanto en el aspecto administrativo como académico, para mejorar esta situación  es 
que todos los participantes trabajen en equipo de manera cooperativa, innovando 
estrategias  adecuadas que permitan elevar el nivel académico y que los futuros 
profesionales  sean capaces de solucionar problemas. 
 En el contexto universitario, los educadores son la base principal para mejorar la 
calidad educativa, por la tanto deben ser personas que presenten habilidades sociales y 
emocionales. 
 El docente ideal para este nuevo siglo tendrá que ser capaz de enseñar la aritmética 
del corazón y la  gramática de las relaciones sociales. Si la universidad y la administración 
asumen este reto, dotando de la formación pertinente a los educadores, hará que la 
convivencia en este milenio sea más fácil para todos y que nuestro corazón no sufra más 
de lo necesario. 
 Analizando esta situación que afecta al país, se optó por observar algunas 
dificultades que presentan los docentes  tanto con sus colegas de trabajo y estudiantes 
encontrando los siguientes problemas. 
 Irresponsabilidad, conflictos, intolerancia, envidia, individualismo, sarcasmo, 
autoritarismo, falta de participación, falta de cooperación, falta de innovación  y otros.                        
 Observando estas diversas causas encontramos  la dificultad que presentan los 
docentes  para poder desarrollarse mejor en el ámbito laboral y que muchas veces no  
practican  habilidades sociales y emocionales  en su trabajo, dando una solución  a este 





desempeño laboral en docentes de la facultad de ciencia de la salud UPLA – Huancayo 
este trabajo consiste  que los docentes sean  encuestados  utilizando cuestionario de 
desempeño laboral y cuestionario de  inteligencia emocional.  
 Es así que el presente trabajo de investigación nos ayudará a tener educadores, con 
control de  impulsos emocionales  y que enseñen utilizando el sentido del humor y el 
diálogo como herramientas educativas y lograr en los estudiantes el desarrollo de 
habilidades sociales positivas que les ayuden a relacionarse con otras personas. 
 Mayer & otros (2007: p.150), hace referencia a una habilidad cognitiva de  percibir, 
conocer y regular la emociones propias y ajenas, así como su interrelación con los 
pensamientos y la conducta. 
Howel (2009: p.180), En su estudio encontró que los estudiantes con mayor 
bienestar además de obtener mejores notas, reunían una serie de características o rasgos 
cognitivos, y de  actitud que propicia el éxito académico adoptaban una visión flexible 
sobre la  motivación y la autorregulación del aprendizaje, evitaban posponer sus tareas y 
obligaciones sustituyéndolas por otras más irrelevantes o agradables, tenían mejor 
autocontrol y expresaban el deseo de aprender todo lo que les fuera posible. 
Peña (2003), “según optemos por una perspectiva u otra la cuestión de la 
profesionalidad adquiere rasgos y matices diferentes”. El sentido de profesión aquí no se 
refiere a las disciplinas (médico, abogado, ingeniero, etc.), sino a la profesión de maestro 
universitario. Tal concepción no sólo resalta sino que dignifica aún más la labor del 
profesor en educación superior. Ello implica una amplia preocupación por exigir o en otro 
sentido ofrecer a este profesional, los recursos necesarios a nivel de ejercicio y formación 
para desempeñar con calidad y ética su labor educativa”. 
               Esto explica  que para que las universidades  puedan, mejorar su nivel académico 





cognitivo sino  también en el aspecto de inteligencia emocional, para que de esta manera el 
docente comprenda que no solo se  debe imparte teoría  en las aulas de manera autoritaria 
,si no que  la práctica va de la mano y eso puede contribuir con mejores profesionales que 
se han competentes y solucionen problemas de su entorno social. 
1.2 Formulación del problema 
Para orientar la investigación  se  formuló el siguiente problema de investigación. 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Qué relación existe entre  la inteligencia  emocional y el desempeño laboral 
en los docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana 
los Andes  - Huancayo? 
1.2.2 Problemas específicos 
PE1: ¿Qué relación existe entre  la inteligencia  emocional  y factores actitudinales 
en los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad Peruana los 
Andes Huancayo? 
PE2: ¿Qué relación existe entre  la inteligencia  emocional  y factores operativos en 
los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad Peruana los 
Andes Huancayo? 
1.3 Objetivos  
1.3.2 Objetivo general 
OG: Determinar  la relación existente entre la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la  








1.3.3 Objetivos específicos  
OE1: Determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y factores 
actitudinales en los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad 
Peruana los Andes - Huancayo. 
OE2: Determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y factores 
operativos en los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad 
Peruana los Andes - Huancayo. 
1.4 Justificación e importancia de la investigación 
El presente trabajo de investigación surge por los problemas administrativos y 
académico que viene enfrentando las universidades públicas y privadas, la base para el 
desarrollo educativo es el docente, por lo tanto debe ser un profesional  competente  que 
cuente con habilidades cognitivas y habilidades sociales, no basta solo tener docentes  con 
un coeficiente intelectual alto, que no  manejen sus impulsos, no sean empáticos, 
comprometidos e  innovadores , analizando el problema se observó que muchos docentes,  
desconocen  de la importancia que tiene la inteligencia emocional, para mejorar la calidad 
educativa  no solo en el aspecto académico  sino también en la parte administrativa  y cual 
importante sería que todos los sujetos  conocieran sobre este tema  
Tratando de resolver este problema que aqueja a las universidades se busca 
determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 
los docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana los Andes –
Huancayo que consiste en aplicar una entrevista a cada docente  haciendo uso del 
cuestionario de inteligencia emocional y desempeño laboral.                                                             
Contribuyendo  con los docentes  a que conozcan la importancia que tiene la 
inteligencia emocional con el desempeño laboral y que se ha  base para capacitaciones 





El propósito que me llevó a desarrollar este trabajo de Investigación es para optar el 
grado Académico de Maestro en Ciencias de la Educación con Mención en  docencia 
universitaria,  y contribuyendo con mi trabajo   a mejorar la calidad educativa dejando una 
base de estudio  de qué importante es aplicar la inteligencia emocional en el desarrollo  del 
aprendizaje y de esta manera  mejorar el desempeño laboral  en las aulas universitarias. 
Es importante  que las Universidades impartan conocimientos acerca  de la 
inteligencia emocional   para mejorar la calidad educativa  y contribuir con el desarrollo   
social y  que los profesionales  que salguen de las aulas universitarias sepan solucionar 
problemas, convivir de manera armoniosa, saber manejar emociones, colaborativo y lo 
más importante que los docentes contribuyan siendo ellos el prototipo.     
1.5 Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones que encontré durante el desarrollo de la investigación fueron los 
siguientes: 
Limitaciones temporales  
Falta de apoyo de algunos docentes  de la facultad de Ciencias de la salud  de las 
escuelas académicas de enfermería, psicología, obstetricia, tecnología médica  
Perdida de cuestionario  en la escuela académicas de enfermería. 
Demora en la entrega  de constancia  de aplicación de instrumentos  por parte de 
autoridades competentes. 
Limitaciones bibliográficas  
Poca información acerca de  la inteligencia emocional  y desempeño laboral. 
En la ciudad de Huancayo busque información en la Escuela de Posgrado acerca de 
este tema pero hay muy poco, busque bibliografía que ayuden a mi marco teórico 








2.1 Antecedentes de la investigación  
Consultando los textos y tesis se encontró que no existen estudios o trabajos 
específicos referentes al “Inteligencia emocional y desempeño laboral en docentes de la 
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana los Andes - Huancayo”, pero 
si se encontró trabajos que guardan relación con el tema investigado, las cuales se señalan 
a continuación en forma breve y concisa. 
2.1.1Antecedentes internacionales  
Martín de Benito (2013) en la investigación Análisis de un modelo estructural de 
inteligencia emocional y motivación autodeterminada en el deporte. Objetivo de la 
investigación Analizar las relaciones establecidas en un modelo estructural que relaciona la 
Inteligencia Emocional con la Percepción de Apoyo a la Autonomía, con la Percepción de 
Relaciones, con el Índice de Satisfacción de Necesidades y con el Índice de 
Autodeterminación – Metodología en este estudio se utilizó la Brief Emotional Intelligence 
Scale (BEIS-10) de Davies et al. (2010)  - conclusiones Existe una relación significativa 
entre los niveles de Inteligencia Emocional y los niveles de Percepción de Relaciones, es 
decir, que los alumnos que tienen más Inteligencia Emocional, tienen mayor percepción de 
relaciones y/o viceversa. 
Enríquez (2011) en la investigación Inteligencia emocional plena: hacia un 
programa de regulación emocional basado en la conciencia plena. Objetivo examinar el 
modelo de Salovey y Mayer en relación con otras variables de tipo psicoemocional para 
analizar su capacidad predictiva en las mismas, en una población estudiantil mexicana y 





realiza un estudio donde se pone a prueba un programa integrado de IE y Mindfulness de 
ocho semanas de duración en una población estudiantil universitaria en México – 
Metodología experimental que describe un programa de intervención de la Inteligencia 
emocional a través de Mindfulness en una muestra de estudiantes de México con grupo 
control y experimental – Conclusiones En los últimos años el interés por la psicología 
positiva, la cual se centra en el análisis de las fortalezas y el óptimo desarrollo del 
individuo, ha enfatizado la importancia del estudio de constructos como los de inteligencia 
emocional burnout-engagement, autoeficacia, satisfacción vital, neuroticismo y 
extraversión, extendiendo su campo de estudio a poblaciones académicas, especialmente 
en estudiantes universitarios. En este contexto, el presente trabajo de investigación ha 
examinado la relación entre estas variables en una muestra de 839 estudiantes de 
Universidades de México y España. Los resultados indican que en general las variables se 
comportaron de acuerdo a estudios similares y van en la línea esperada, a continuación se 
realizaran conclusiones por cada muestra de cada país, luego al final del estudio se 
plantearan algunas comparaciones importantes de ambas poblaciones estudiantiles y 
finalmente se sugerirá una teoría explicativa de Inteligencia Emocional Plena 179 los 
comportamientos estudiantiles desde la óptica de su contexto sociocultural de manera 
breve y propositiva. 
Basurto (2014) en la investigación Inteligencia emocional y desempeño laboral de 
los directivos del corporativo adventista del norte de México.  Objetivo conocer la 
autopercepción del nivel de inteligencia emocional como predictor del desempeño laboral.- 
Metodología tipo transversal y descriptiva en donde participaron 73 directivos 
respondiendo un instrumento – Conclusión si existe una influencia positiva y significativa 





percibido por los directivos y que los años de servicio y los niveles académicos no 
mostraron ninguna diferencia significativa. 
Gerra (2013) en la investigación titulada La relación entre la inteligencia 
emocional  y el rendimiento académico de un estudiante superior.  Objetivo analizar las 
relaciones existentes entre la inteligencia emocional, la motivación y el rendimiento 
académico en estudiantes de Educación Superior.- Metodología se utilizó el método de 
distribución asintóticamente libre, por cuanto se trabajó con variables categóricas. –
Conclusiones La inteligencia emocional ejerce una influencia indirecta en el rendimiento 
académico a través de la variable motivación. Esta última es influenciada de forma directa 
por la inteligencia emocional. Además, se ha ratificado lo muchas veces expuesto en la 
literatura: que la motivación es un claro determinante del rendimiento académico.  
Risco (2015) en la investigación titulada Interacción entre inteligencia  emocional  
y estilos de liderazgo en directivos de instituciones educativas.  Objetivo Analizar la 
interacción entre la Inteligencia Emocional y los Estilos de Liderazgo en directivos de 
instituciones educativas peruanas en el distrito de San Juan de Lurigancho, en la región 
Lima.- Metodología La presente investigación se ubica en el campo de la investigación 
cuantitativa y cualitativa Los instrumentos utilizados para una explotación cuantitativa de 
los datos son: a) Encuesta sociodemográfica aplicada a 63 directivos Los 63 directivos son 
21 directores generales, 21 subdirectores de primaria y 21 subdirectores de secundaria, de 
las 21 II. EE. Seleccionadas. Este instrumento recoge la información sobre los sujetos de la 
muestra, en los aspectos sociodemográficos sobre sexo y edad, nivel académico y años de 
experiencia como directivo de I. Ed. También acopia datos sobre la propia I. Ed. como 
tamaño de la institución educativa, entendida a partir del número de docentes que trabaja 
en ella. Esta encuesta solo se aplicará a los directivos. Una copia de ella se encuentra como 





representativo de docentes A los docentes se les aplicará una encuesta corta con el fin de 
conocer su edad, su sexo y los datos de la persona directiva, sea esta el/la directora/a, o 
el/la subdirector/a de su respectivo nivel educativo, que va a ser evaluada. Cabe resaltar 
que cada docente evaluará al director o directora y al subdirectora o subdirectora del nivel 
en el que trabaja. c) Cuestionario sobre estilo de Liderazgo de directivos de II. EE. 
aplicado a los propios directivos A los 63 directivos de instituciones educativas se les 
aplicó un cuestionario sobre su autopercepción del estilo de Liderazgo. El primer 
cuestionario de Estilo de Liderazgo de los directivos se obtuvo a partir del cuestionario 
original de Bass, denominado Liderazgo Multifactorial de Centros Docentes, que cuenta 
con dos escalas similares pero dirigidas a diferentes participantes: a los directivos para 
conocer la percepción que tienen sobre su rol de líderes y otra dirigida a los docentes para 
que ellos evalúen el estilo de gestión del líder que los conduce en sus instituciones. 
Conclusiones Se puede predecir que las instancias de conducción de todo el sistema 
educativa deben dar la debida atención a la Inteligencia Emocional de los directivos de las 
instituciones educativas si tienen la intención de mejorar la calidad de la educación desde 
los niveles más importantes como son las propias instituciones educativas. 
Leal (2007) en la investigación Inteligencia emocional y desempeño laboral  en las 
instituciones de educación superior pública. Objetivo Determinar la relación entre la 
Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral del nivel directivo de las Instituciones de 
Educación Superior Públicas del estado Trujillo.-Metodología tipo descriptivo, 
cuantitativo correlacional, observacional, diseño no experimental transeccional 
correlacional – causal. La población es finita, se restringe a los individuos con 
responsabilidad gerencial y jerarquía de supervisores. Se diseñaron dos instrumentos, tipo 
escala Likert.- Conclusión. Existe una alta relación entre la Inteligencia Emocional y 





emocional. Al contrastar las aptitudes de la Inteligencia Emocional, presentes en el 
Desempeño Laboral de los directivos de las instituciones de Educación superior Públicas 
del estado Trujillo se observa que las mismas se encuentran presentes en las competencias 
genéricas, laborales y básicas. De igual manera se determinó que el liderazgo es el 
indicador que mayor número de coincidencias presenta. 
Repetto (2008). Artículo Estado de la investigación en España sobre inteligencia 
emocional en el ámbito educativo. Objetivo ofrecer una visión de conjunto sobre el estado 
de la investigación educativa en torno a la inteligencia emociona en España.-Metodología 
los tres métodos principales en la medición de la IE son los autoinformes, las pruebas de 
ejecución y la evaluación de 360° (Extremera y fernandez – Berrocal, 2003 a). –
Conclusiones, Las aportaciones de los investigadores españoles dentro del campo de la 
educación se articulan en torno a la clarificación del concepto y de los modelos de 
inteligencia emocional – rasgo y habilidad – así como de sus instrumentos de medida; 
además, se ha tratado de diferenciar esta inteligencia respecto a otros constructos 
relacionados como el consiente intelectual y la personalidad. 
2.1.2. Antecedentes nacionales  
Álvarez (2008) en la investigación Inteligencia emocional y rendimiento 
académico en estudiantes de la facultad de educación y humanidades de la universidad a 
las peruanas.  Objetivo de la investigación Determinar el grado de relación existente entre 
la inteligencia emocional y el rendimiento académico en estudian tes de la Facultad de 
Educación y Humanidades de la Universidad Alas Peruanas –Metodología La presente 
investigación es de tipo descriptivo-explicativo, porque se realizan mediciones acerca de 
las variables: inteligencia emocional y rendimiento académico – Conclusiones La 





Educación y Humanidades de la Universidad Alas Peruanas muestran tan solo cierto grado 
de asociación. Es decir, no existe una relación significativa entre ambas variables.   
Vargas (2011) en la investigación Inteligencia emocional y rendimiento académico 
en historia, geografía y economía en alumnos del segundo de secundaria de una 
institución educativa del callao.  Objetivo de la investigación Describir la inteligencia 
emocional total en el área de Historia, Geografía y Economía en alumnos del 2° grado de 
educación secundaria de una institución educativa del Callao. • Establecer la relación que 
existe entre la inteligencia emocional total y el rendimiento académico en el área de 
Historia, Geografía y Economía en alumnos del 2° grado de educación secundaria de una 
institución educativa del Callao – Metodología  es correlacionar, por cuanto se orienta a la 
determinación del grado de relación existente entre dos o más variables de interés en una 
misma muestra de sujetos – Conclusiones Se afirma que existe relación positiva 
significativa entre el cociente emocional del componente estado de ánimo general y el 
rendimiento académico en el área de Historia, Geografía y economía en alumnos del 
segundo de secundaria de una institución educativa del Callao. 
Cueto (2013) en la investigación Efectos de la inteligencia emocional en el 
desempeño profesional del auditor. Objetivo de la investigación .Establecer como la 
inteligencia emocional influye en el desempeño profesional del auditor.- Metodología En 
la presente investigación utilizamos el método descriptivo, estadístico y de análisis – 
síntesis – Conclusión La Inteligencia Emocional en el desempeño del auditor canalizado 
en el estudio tiene un rol importante en el equipo de trabajo de cualquier auditor y en la 
toma de decisiones pues nos permite evaluar los riesgos e implementar las actividades 
idóneas de acuerdo al tipo de auditoría, además es importante porque constantemente y en 
forma permanente informa y comunica a los ejecutivos y trabajadores de la empresa de los 





supervisión y seguimiento que se deben realizar de las actividades realizadas por la 
empresa. 
Arias (2011) en la investigación Inteligencia emocional y desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa peruana. Objetivo Determinar cuál es la relación entre los 
niveles de inteligencia emocional de los trabajadores de una empresa peruana y su 
desempeño laboral. Método: Investigación descriptiva–explicativa. Se aplicó una encuesta 
en una muestra de 187 trabajadores de diversas áreas de la empresa, identificándose cuatro 
variables para medir la inteligencia emocional: autoconocimiento, automotivación, 
autocontrol y control de las relaciones interpersonales. - Conclusiones: Los trabajadores de 
las áreas críticas de la empresa, como fundición, poseen un nivel bajo de inteligencia 
emocional, a diferencia de las otras áreas que tienen un buen desempeño como 
construcciones metálicas, cuyo nivel de inteligencia emocional es considerablemente 
mayor. 
Saenz (2015) en la investigación Inteligencia emocional y su influencia en el 
desempeño laboral de la Unidad Micro financiera Credimujer Región "La Libertad" de la 
ONG Manuela Ramos. Objetivo relacionar la variable Inteligencia Emocional, que es de 
gran utilidad para desarrollar significativamente las capacidades de los trabajadores; y la 
variable Desempeño Laboral. – Metodología tipo de investigación es básica, nivel 
correlacional, diseño descriptivo correlacional - no experimental, se empleó la técnica de 
la encuesta; como instrumento se aplicó el Inventario de Barón y para determinar los 
niveles de relación entre las variables el coeficiente de Correlación de Pearson – 
Conclusiones existe relación lineal positiva y fuerte entre la Inteligencia Emocional y el 
Desempeño Laboral en la Institución donde se aplicó la investigación. 
Goleman (1995) en la investigación Inteligencia emocional, define Inteligencia 





hábil para gerenciarlos al trabajar con otros, plantea que es “un sentimiento que afecta a 
los propios pensamientos, estados psicológicos, estados biológicos y voluntad de acción” 
(1995, p. 30). Simons (1997, p. 26), plantean que la Inteligencia Emocional fue 
relacionada en un principio con el carácter y al plantear la sinonimia entre ambos términos 
los consideraban términos equivalentes.  
Posteriormente, define la Inteligencia Emocional como “la capacidad de reconocer los 
sentimientos propios y ajenos, de poder auto-motivarse para mejorar positivamente las 
emociones internas y las relaciones con los demás”. 
 Gil Adi (2000), Inteligencia emocional, sostiene el enfoque en el mismo individuo 
y la adquisición de independencia (interpersonal–intrapersonal), y en segundo lugar, en el 
enfoque del individuo en la interacción social y en el manejo de conflictos a fin de que 
toda la persona pueda llenar su necesidad de validación e interdependencia. Explica la 
maestría personal, modelos mentales, aprendizaje en equipo, visión compartida y 
pensamiento sistémico.  
Destaca, las mismas posiciones de Goleman y Cooper en cuanto a la insuficiencia 
que presenta el coeficiente intelectual en el éxito del individuo, planteando a la 
autoconciencia como el pilar fundamental de la autoestima.  
Carrión (2001) Inteligencia emocional con PNL. Guía práctica para conseguir: 
salud, inteligencia, y bienestar emocional”, sostiene que la Inteligencia Emocional 
considera el dominio emocional, la motivación, perseverancia, disciplina y comprensión 
hacia los otros. De igual manera, plantea que la persona emocionalmente inteligente es 
consciente de sí misma, vive el aquí y el ahora, no permitiendo que alguna emoción 
destruya o altere su equilibrio.  
Weisinger (2002) Inteligencia emocional en el trabajo”, citado por Nava, 2006), la 





resultado positivo. Es importante aclarar que este talento se puede aprender y cultivar en 
las organizaciones, y es tarea de cualquier persona, determinar si posee dichas aptitudes. 
La Inteligencia Emocional puede incrementarse con el paso del tiempo, la experiencia y la 
madurez que la persona vaya adquiriendo a lo largo de la vida, le servirá para examinar y 
orientar sus emociones al producirse situaciones parecidas.  
 Cooper y Sawaf (2004) Inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las 
organizaciones”, definen la Inteligencia Emocional como la capacidad de sentir, entender 
y aplicar eficazmente el poder y la agudeza de las emociones, como fuente de energía 
humana, información, conexión, e influencia. Abarca un paradigma de elementos los 
cuales se conjugan, la inteligencia además de ser una capacidad cerebral es un conjunto de 
funciones a través del cual se hace producir un nivel exitoso. 
 Sánchez  Guzmán, (2014) en la investigación Desempeño laboral de los docentes 
de la facultad de ingeniería química y metalúrgica de la universidad nacional José 
Faustino Sánchez Carrión durante el semestre 2013 – i.  Objetivo de la investigación 
evaluar el desempeño laboral de los docentes de la Facultad de Ingeniería Química y 
Metalúrgica de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, durante el 
semestre 2013-I – metodología es de  tipo observacional, transversal, prospectivo y 
descriptivo, el diseño de investigación utilizado fue el de no experimental ya que no existe 
manipulación activa de alguna variable, transseccional (en el tiempo) y descriptivo. Para la 
medición de la variable se utilizó la técnica de la encuesta, teniendo como instrumento un 
cuestionario diseñado para los estudiantes, integrado por 38 ítems que permitió medir los 
cinco aspectos anteriormente mencionados de la variable, por medio de una escala tipo 
likert. El procesamiento estadístico de los datos se realizó por medio de la aplicación del 
paquete estadístico SPSS en su versión 19 – conclusiones se afirma que los docentes 





 Ortega (2015) en la investigación Las competencias laborales y el clima 
organizacional del personal administrativo en las universidades tecnológicas privadas del 
Lima.  Objetivo estudiar la influencia existente entre las competencias laborales y el clima 
organizacional en las universidades tecnológicas privadas de Lima, y la relación entre el 
clima y las diferentes dimensiones del desempeño laboral. – Metodología tipo de 
investigación correlacional y diseño no experimental se aplicó a una muestra de 161 
trabajadores administrativos, seleccionados mediante muestreo aleatorio. Se aplicaron dos 
instrumentos: la escala de clima organizacional de Sonia Palma y una escala de desempeño 
laboral. Ambas pruebas fueron sometidas a validez y confiabilidad, así como análisis 
factorial confirmatorio con importantes niveles de covarianza. Los datos fueron procesados 
mediante estadísticos descriptivos e inferenciales. Se llegó a las siguientes conclusiones: 
existe correlación directa, positiva y significativa entre las competencias laborales y el 
clima organizacional, así como entre todas y cada una de las dimensiones de las 
competencias laborales con el clima organizacional: (p-valor < 0.001) 
 Vicente (2001) en la investigación Comunicación efectiva y la gestión laboral de 
los directores de media y diversificada del estado Zulia, citado por Bohórquez 2004), 
define el Desempeño Laboral como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el 
logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este 
desempeño está conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que 
se pueden deducir.  
Stoner (1994, p. 510) Administración, quien afirma “el desempeño laboral es la 
manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas 
comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta 





funciones por parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con la 
finalidad de alcanzar las metas propuestas.  
Chiavenato (2002, p. 236) Administración de recursos humanos”, expone que el 
desempeño es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es 
necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción 
laboral”. En tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su 
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberá modificar primero lo que se haga 
a fin de poder medir y observar la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es 
decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo 
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la 
cual dará como resultado su desenvolvimiento.  
Druker (2002, p. 75), Los desafíos de la gerencia para el ciclo xxi” al analizar las 
concepciones sobre el Desempeño Laboral, plantea se deben fijar nuevas definiciones de 
éste término, formulando innovadoras mediciones, y será preciso definir el desempeño en 
términos no financieros.  
Robbins (2004, p. 564) Comportamiento organizacional”, plantea la importancia 
de la fijación de metas, activándose de esta manera el comportamiento y mejora del 
desempeño. Este mismo Este mismo autor expone que el desempeño global es mejor 
cuando se fijan metas difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. En las 
definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro 
de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente 
en los integrantes de ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada uno de los 







2.2. Bases teóricas 
 La teoría científica utilizada y la que sirve como base para mi trabajo de 
investigación está relacionada con la inteligencia emocional y desempeño laboral.  
Inteligencia emocional  
Teoría de Golemam  
Goleman en 1996 presentó su definición de inteligencia emocional basándose en 
los trabajos desarrollados por Mayer y Salovey en 1993, sin embargo agregó muchas cosas 
que él presentó como inteligencia emocional, como es el caso de la inclusión de variables 
que podrían considerarse más como "rasgos de personalidad" que como componentes de 
inteligencia emocional; así por ejemplo, incluyó el optimismo, la perseverancia y la 
habilidad de retardar la satisfacción como aspectos relevantes de la inteligencia emocional 
(Escurra & Delgado, 2001). 
Goleman definió a la inteligencia emocional como la capacidad para reconocer y 
manejar nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear nuestras relaciones. Este 
modelo comprende una serie de competencias que facilitan a las personas el manejo de las 
emociones en uno mismo y hacia los demás, formula la Inteligencia Emocional en 
términos de una teoría del desarrollo y propone una teoría del desempeño aplicable de 
manera directa al ámbito laboral, centrado en el pronóstico de la excelencia laboral. Por 
ello ésta perspectiva es considerada como una teoría mixta, basada en la cognición, 
personalidad, motivación, emoción, inteligencia y neurociencia; es decir, incluye procesos 
psicológicos cognitivos y no cognitivos. La estructura de este modelo está compuesta por 
cinco áreas: entendimiento de nuestras emociones, manejo de emociones, auto motivación, 
reconocimiento de las emociones en otros y manejo de las relaciones (Jaimes, 2011)  A 
pesar del interés que despertó el tema de la inteligencia social desde las distintas 





del que han partido la mayoría de las investigaciones, por este motivo los estudios dentro 
del campo psicológico, y en especial dentro del campo de la inteligencia han estado 
sesgados hacia lo cognitivo (Goleman, 1996). Para este autor, la inteligencia emocional 
puede resultar tan decisiva, y en ocasiones mucho más, que el cociente intelectual de la 
persona, para predecir la satisfacción personal a lo largo de la vida (Molero et al., 1998). 
Así, en la década de los noventa los investigadores han comenzado a darse cuenta de que 
la teoría cognitiva no lo explica todo y comienzan a adentrarse en el campo emocional, 
destacando y enfatizando la importancia de las emociones en el desarrollo y la adaptación 
social (Molero et al., 1998). Los resultados de los estudios recientes de Herrnstein y 
Murray en 1994 y de Gardner en 1995 (citados en Goleman, 1996) ponen de manifiesto 
que el CI sólo predice en un 20% el éxito relativo en la vida, de lo que puede deducirse 
que la teoría cognitiva, a pesar de su gran avance y sofisticación no puede por sí sola 
explicar muchos de los problemas que se plantean y que todavía no han obtenido una 
respuesta convincente. Después de muchos años de esfuerzos dirigidos a la construcción 
de instrumentos que pudieran medir la inteligencia y predecir de esta forma el éxito de un 
individuo en la vida, produce extrañeza la existencia de una gran discrepancia entre los 
resultados de las pruebas que miden inteligencia y los de la vida práctica. La pregunta que 
se plantean los investigadores se dirige al estudio de los factores de los que depende 
predecir el otro 80% de varianza, que explicaría el éxito en la vida de un individuo. La 
respuesta a esta cuestión está dirigiendo la mayor parte de las investigaciones actuales 
dentro del campo de la inteligencia (Molero et al., 1998). Si se define la inteligencia desde 
un punto de vista cognitivo como la capacidad de recibir información, elaborarla y 
producir respuestas eficaces, se restringe la inteligencia a una serie de operaciones de 
cómputo de información cometiendo una reducción injustificable. Es cierto que 





aptitud para organizar los comportamientos, descubrir valores, inventar proyectos, 
mantenerlos, ser capaz de liberarse del determinismo de la situación, solucionar problemas 
y ante todo plantearlos (Marina, 1993; citado en Molero et al., 1998). Actualmente los 
investigadores apuntan a que capacidades tales como motivación personal y persistencia 
ante las dificultades, el control del impulso y la demora de la gratificación, la empatía, la 
capacidad de mantener la esperanza y la habilidad en mantener un buen control emocional, 
podrían explicar gran parte de este 80% de varianza restante, que no pueden explicarlos 
tests de inteligencia o el llamado cociente intelectual. Estas capacidades forman parte de lo 
que denominan inteligencia emocional (Goleman, 1996). Este autor defiende la 
importancia de las emociones en el desarrollo y la adaptación personal y social partiendo 
de la siguiente definición de emoción: “Me refiero tanto a un sentimiento como a sus 
pensamientos distintivos, estados psicológicos y biológicos y al conjunto relacionado de 
propensiones para actuar”. Desde su punto de vista las emociones son inteligentes porque 
cada una de ellas desempeña un papel único en predisponer al cuerpo a un tipo diferente de 
respuesta para su adaptación y supervivencia. El objetivo de Goleman es intentar 
comprender e investigar cómo la mente procesa los sentimientos con el objetivo de 
delimitar o definir qué es lo que significa ser inteligente. Su tesis es que para predecir el 
éxito en la gente, el poder de la mente medido con el cociente intelectual mediante tests 
estandarizados de conocimientos, puede importar menos que las cualidades de la mente 
conocidas como carácter (Molero et al., 1998). Actualmente y desde los distintos campos, 
los investigadores reclaman un acercamiento a la comprensión y conocimiento de nuestro 
mundo emocional, al darse cuenta de cómo éste domina nuestra vida. Diariamente las 
noticias acerca de muertes y agresiones violentas van cada vez más en aumento, esto hace 
evidente que existe una creciente pérdida de control sobre las emociones en nuestras vidas 





cierto “malestar emocional” o “crisis emocional colectiva” (Goleman, 1996). Desde la 
perspectiva clínica, Greenberg (1996, en comunicación personal) afirma que nos pasamos 
gran parte de nuestra vida intentando justificar nuestras emociones y desde la educación, 
los pedagogos comienzan a conocer la importancia de las emociones al darse cuenta de 
que los estudiantes deprimidos o enfadados, así como los niños con problemas de 
aceptación entre sus compañeros, tienen de dos a ocho veces más probabilidades de 
abandonar sus estudios (Molero et al., 1998). El concepto de inteligencia emocional surge 
como un intento de responder a esta cuestión, es decir, resaltar el papel que tienen las 
emociones en nuestra vida intelectual y nuestra adaptación social y equilibrio personal. 
Para Goleman, el concepto de inteligencia emocional es importante porque entre otras 
cosas constituye el vínculo entre los sentimientos, el carácter y los impulsos morales 
(Molero et al., 1998). 
Para Goleman (1999), la Inteligencia Emocional está fundamentada en cinco 5 
aptitudes básicas, divididas en personales y sociales, entendiendo por aptitud una 
característica de la personalidad o conjunto de hábitos que llevan a un desempeño superior 
o más efectivo. Estas cinco aptitudes son: Auto-conocimiento, Autorregulación, 
Motivación, Empatía, Habilidades Sociales. Divididas las tres primeras en aptitudes 
personales y las dos últimas en aptitudes sociales. Entendiéndose por aptitudes personales 
aquellas que determinan el dominio de uno mismo y por aptitudes sociales las que 
determinan el manejo de las relaciones con otras personas y con la sociedad en general.  
Con la finalidad de profundizar en el concepto de Inteligencia Emocional, se describen las:  
Aptitudes personales 
Auto-conocimiento: saber qué se siente en cada momento y utilizar esas 





encuentran tres sub aptitudes: conciencia emocional, auto-evaluación precisa y confianza 
en uno mismo. 
Autorregulación: manejar las emociones de modo que faciliten las tareas entre 
manos, en vez de estorbarla. Dentro de la autorregulación existen cinco sub aptitudes: 
autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e innovación. 
  Motivación: utilizar las preferencias más profundas para orientarse y avanzar hacia 
los objetivos. Dentro de la motivación existen cuatro sub aptitudes: afán de triunfo, 
compromiso, iniciativa y optimismo.  
De igual manera, las Aptitudes Sociales las cuales determinan el modo de relacionarse con 
los demás y se dividen en aptitudes generales y sub aptitudes: 
Aptitudes sociales  
Empatía: percibir lo que sienten los demás, ser capaces de ver las cosas desde su 
perspectiva. Goleman (1996), plantea cinco sub aptitudes: comprender a los demás, ayudar 
a los demás a desarrollarse, orientación hacia el servicio, aprovechar la diversidad y 
conciencia política. 
 Habilidades Sociales: manejar bien las emociones en una relación e interpretar 
adecuadamente las situaciones y las redes sociales. Dentro de las habilidades sociales 
existen ocho sub aptitudes: influencia, comunicación, manejo de conflictos, liderazgo, 
catalizador de cambio, establecer vínculos, colaboración y cooperación, habilidades de 
equipo. 
Teoria de  Cooper y Sawaf (2004), exponen el Modelo de los Cuatro Pilares de la 
Inteligencia Emocional, en donde extraen la inteligencia del campo del análisis psicológico 
y las teorías filosóficas colocándolo en el terreno del conocimiento directo su estudio y la 
aplicación, son muy importantes para el desarrollo integral del individuo en todo su 





Pilares de la inteligencia emocional  
Primer Pilar. Conocimiento Emocional. Crea un espacio de eficiencia personal y 
confianza, mediante honestidad emocional, energía, retroinformación, intuición, 
responsabilidad y conexión. Elementos presentes: honestidad emocional, energía 
emocional, retroalimentación emocional e intuición práctica.  
Segundo Pilar. Aptitud Emocional. Este pilar forma la autenticidad del individuo, su 
credibilidad y flexibilidad, ampliando su círculo de confianza y capacidad de escuchar, 
manejar conflictos y sacar el mejor descontento constructivo. Elementos presentes: 
presencia auténtica, radio de confianza, descontento constructivo, elasticidad y renovación.  
Tercer Pilar. Profundidad Emocional. En este pilar se exploran maneras de conformar la 
vida y trabajo con un potencial único respaldándose con integridad, y aumentando su 
influencia sin autoridad. Elementos presentes: potencial único y propósito, compromiso, 
responsabilidad y conciencia, integridad e influencia.  
Cuarto Pilar. Alquimia Emocional. Implica aprender a reconocer y dirigir las 
frecuencias emocionales o resonancias para producir una transformación. Elementos: flujo 
intuitivo, desplazamiento reflexivo en el tiempo, percepción de la oportunidad, creando 
futuro.  
Se puede afirmar que el primer pilar contribuye el conocimiento emocional creando 
un espacio interior de gran confianza. El segundo pilar contribuye a la aptitud emocional 
creando un fuerte sentido de inspiración. El tercer pilar profundidad emocional, forma el 
carácter y genera creatividad y el cuarto pilar, alquimia emocional, amplía la capacidad 
para encontrar soluciones, innovar para crear futuro. 
 
 





Desempeño laboral  
Teoría de Abraham Maslow 
La teoría de la autorrealización de Maslow se sitúa dentro del holismo y la 
psicología humanista y parte de la idea de que el hombre es un todo integrado y 
organizado, sin partes diferenciadas. Cualquier motivo que afecta a un sistema afecta a 
toda la persona. 
Maslow llevó a cabo una crítica a las teorías sobre la motivación de Freud y Hull. 
Según Maslow, el modelo de Freud sólo describe los comportamientos neuróticos de 
sujetos que no toleran las frustraciones, mientras que la teoría de Hull trata exclusivamente 
de organismos movidos por una situación de déficit. 
Maslow propone una teoría del crecimiento y desarrollo partiendo del hombre sano, 
en la cual el concepto clave para la motivación es el de necesidad. Describe una jerarquía 
de necesidades humanas donde la más básica es la de crecimiento, que gobierna y organiza 
a todas las demás. A partir de aquí existen cinco jerarquías o niveles, desde la necesidad de 
supervivencia, que es relativamente fuerte, de naturaleza fisiológica y necesaria para la 
homeostasis, hasta la necesidad de crecimiento, relativamente débil y de naturaleza más 
psicológica. 
La jerarquía de necesidades humanas ordenadas según la fuerza (las fisiológicas 
son las que tienen más fuerza o “dominancia” y las de autorrealización tienen menos 
fuerza) es la siguiente: necesidades fisiológicas, necesidades de protección, necesidad de 
amor y pertenencia, necesidad de estima y, por último, necesidad de autorrealización. 
Primer nivel: fisiológico 
Se trata del nivel más básico de la pirámide y hace referencia a las necesidades 
fisiológicas de los seres humanos, tales como: respirar, beber agua, alimentarse, dormir o 





Segundo nivel: seguridad 
Esta fase surge cuando las necesidades fisiológicas se mantienen equilibradas. Son 
las necesidades de seguridad y protección, tales como: salud, empleo, ingresos o recursos. 
Tercer nivel: afiliación y afecto 
Están relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las necesidades de 
asociación, participación y aceptación. El ser humano por naturaleza siente la necesidad de 
relacionarse, ser parte de una comunidad, de agruparse en familias, con amistades o en 
organizaciones sociales. Estas necesidades son: la amistad, el compañerismo, el afecto y el 
amor. 
Cuarto nivel: estima 
Según Maslow, existen dos tipos de necesidades de estima, una alta y otra baja. La 
estima alta contempla la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos tales 
como confianza, competencia, independencia y libertad. La estima baja incluye: la 
necesidad de atención, aprecio, reconocimiento, estatus, dignidad, fama o gloria. Un déficit 
en este nivel se refleja en una baja autoestima y el complejo de inferioridad. 
Quinto nivel: auto-realización 
Maslow utilizó varios términos para definir este nivel: “Motivación de 
crecimiento”, “Necesidad de ser” y Auto-realización”. Son las necesidades más elevadas, y 
a través de su concreción, se encuentra un sentido a la vida mediante el desarrollo 
potencial de una actividad. Se llega a ésta cuando todos los niveles anteriores han sido 
alcanzados y completados, al menos, parcialmente. 
Maslow consideró auto-realizados a un grupo de personajes históricos que estimaba 
cumplían dichos criterios: Abraham Lincoln, Thomas Jefferson, Mahatma Gandhi, Albert 





Maslow también aborda de otra forma la problemática de lo que es auto-
realización, hablando de las necesidades impulsivas, y comenta lo que se necesitaba para 
ser feliz: verdad, bondad, belleza, unidad, integridad y trascendencia de los opuestos, 
vitalidad, singularidad, perfección y necesidad, realización, justicia y orden, simplicidad, 
riqueza ambiental, fortaleza, sentido lúdico, autosuficiencia, y búsqueda de lo 
significativo. 
Cuando no se colman las necesidades de auto-realización, surgen las meta-
patología, cuya lista es complementaria y tan extensa como la de meta-necesidades. Aflora 
entonces cierto grado de cinismo, los disgustos, la depresión, la invalidez emocional y la 
alienación. La jerarquía de necesidades humanas ordenadas según la fuerza. 
Teoría de Douglas Mc Gregor 
¿Cuál es la pregunta que se formula Douglas Mc Gregor? Para Mc Gregor las 
organizaciones funcionan en base a los supuestos que tienen los gerentes respecto del 
comportamiento humano de su personal. En base a esos supuestos sobre comportamiento 
humano cada gerente elige una forma de relacionarse con sus subordinados, de dirigirlos, 
de esperar resultados, y a su vez ese estilo tiene también que ver como el propio gerente es. 
Algunas de las características de los gerentes se orientan a establecer dirección a través del 
criterio de unidad de mando (ver Henry Fayol) con una supervisión más bien estricta 
(Taylor y también Fayol). Al existir alguien que piensa (el gerente) respecto de lo que 
deben hacer otros (el subordinado), los supuestos implícitos en cuanto a la motivación 
humana muestran las siguientes características que se agrupan bajo lo que Mc Gregor 
denomina:  
Teoría X 





La mayor parte de las personas no tienen interés en trabajar y preferirían no 
hacerlo. 
Las personas que se encuentran dentro del punto 1. Arriba mencionado no son 
propensos a tomar iniciativa. 
Estos miembros organizacionales necesitan de una fuerte presencia “superior” que 
le dé dirección a sus actividades y que también establezca métodos de control sobre 
las mismas. 
Los superiores deben determinar los niveles de output que esperan de sus 
subordinados 
Los superiores deben continuamente enfatizar las necesidades de orientar las tareas 
de los subordinados hacia la performance esperando mejoras en la productividad. 
Para alcanzar estos niveles de productividad de acuerdo con el esquema establecido 
por la gerencia, deben darse incentivos económicos a cambio (muy cerca de la 
administración científica de Frederick Taylor) 
El trabajo del gerente no incluye la función de coach. 
Teniendo en cuenta que la mayor parte de las personas no están contentos con 
trabajar se debe adoptar – desde el punto de vista del superior – un sistema de 
coerción, donde se parametrizan los comportamientos del subordinado y se los 
amenaza y castiga por desviaciones fuera de dichos parámetros. 
La mayor parte de las personas se sienten cómodas recibiendo directivas de sus 
superiores. 
La mayor parte de las personas no quieren ser responsables de su trabajo y menos 
aún ser “responsables” 
La mayor parte de las personas prefieren vivir muchos años durante su trabajo bajo 





eventualmente tienen ambición no quieren hacer los esfuerzos necesarios para 
alcanzar lo que ambicionan. 
Según Douglas Mc Gregor la organización bajo el modelo de Teoría X ha 
prevalecido por mucho tiempo y ha sido bajo muchas situaciones muy efectivo en tiempos 
pasados, pudiendo explicar el comportamiento humano de solamente algunas personas que 
son miembros de organizaciones. De todas maneras no es fácil la transición de un modelo 
X a un modelo Y donde el personal se caracteriza por mayor grado de autonomía al tener 
los gerentes supuestos básicos muy distintos de los que se han mencionado más arriba. Un 
punto muy importante para Mc Gregor radica en la existencia y forma de operar de los 
grupos staff. En la medida que los grupos staff se orienten a prestar servicios a todos los 
niveles gerenciales (en oposición a estar al servicio de la dirección superior de la empresa).  
Desafortunadamente la mayor parte de las veces las funciones staff – y sus 
respectivos miembros – prefieren responder y relacionarse directamente con la cúspide 
organizacional y no proporcionan servicios a otros; cuando excepcionalmente se 
relacionan con otras unidades de línea lo hacen bajo las prácticas de la Teoría X como 
auditores, controladores o inspectores. 
Mc Gregor sugiere que además existen otros mecanismos a los cuales la 
organización puede llegar a acudir con el propósito de transforman a la empresa de X a Y, 
como por ejemplo lo son las evaluaciones de personal, los sistemas de promoción, el 
entrenamiento y capacitación, entre otros. De todas maneras, si la organización en su 
conjunto no se transforma estos mecanismos han de producir cambios en el corto plazo 
que no han de sostenerse en el tiempo. 
Teoría Y 





La mayor parte de las personas no tienen desinterés en trabajar; dependiendo de las 
condiciones pueden ver el trabajo como una fuente de satisfacción o de castigo 
Las personas que se encuentran dentro del punto 1. Arriba mencionado son 
propensos a tomar iniciativa siempre que estén comprometidos con los objetivos a 
alcanzar. 
Estos miembros organizacionales no necesitan de una fuerte presencia “superior” 
que le dé dirección a sus actividades y que también establezca métodos de control 
sobre las mismas. 
Los superiores no necesitan determinar los niveles de output que esperan de sus 
subordinados; pueden trabajar conjuntamente para establecer objetivos superiores 
que están dentro del rango de aceptables. 
Los superiores no tienen necesidad de enfatizar permanentemente en sus 
subordinados la importancia de la productividad y otros aspectos cuantitativos por 
encima de indicadores cualitativos. 
Para alcanzar niveles altos de productividad de los participantes organizacionales, 
los gerentes deben fortalecer su relacionamiento con los subordinados teniendo en 
cuenta las distintas necesidades de éstos, dando incentivos de distinta índole 
además de los incentivos económicos. 
El trabajo del gerente debe tener en cuenta la función de coach. 
La mayor parte de las personas se sienten cómodas trabajando en forma autónoma 
cuando recibe apoyo de sus superiores bajo situaciones no-repetitivas en su trabajo. 
La mayor parte de las personas tienen interés en hacerse responsables de sus actos. 
La mayor parte de las personas prefieren no apoyarse sobre las espaldas de otros; 
tienen ambiciones personales y están dispuestas a hacer los esfuerzos necesarios 





Las personas tienen necesidades de auto-realización y las mismas son de un valor 
inmenso muchas veces por encima de las recompensas de tipo económico. 
Los miembros organizacionales de toda la empresa están en condiciones de realizar 
aportes y contribuciones, por encima de las que pueda realizar el equipo directivo y 
gerencial. Son muy pocas las personas que dentro de una organización alcanzan 
niveles de productividad cercanos a los de su real potencial. 
2.3. Definición de términos básicos 
Inteligencia.  Según la Etología y la Psicología: La inteligencia o facultad intelectiva, 
definida en todos los animales como la capacidad general de adaptación a situaciones 
nuevas en virtud de las diversas posibilidades de informarse sobre el entorno de aprender y 
de memorizar, así como de variar el propio comportamiento, y en el hombre, además, 
como la capacidad de manejar y relacionar símbolos abstractos. Facultad de conocer y 
comprender (Salvat, 2004). Después de los experimentos de W. K. Köhler y otros 
psicólogos, se admite en el animal un tipo de inteligencia práctica. La inteligencia humana 
difiere de la animal por la capacidad de establecer relaciones nuevas entre los distintos 
datos o elementos almacenados en la memoria y porque el móvil de estas 
reestructuraciones no está ligado necesariamente al cumplimiento de las necesidades 
instintivas. Los tests de inteligencia han puesto de manifiesto que entre diversos individuos 
o grupos de individuos puede haber diferencias no sólo de grado, sino también de estilo o 
forma. Además, entre quienes utilizan estos tests existe la opinión generalizada, aunque no 
unánime, de que la llamada inteligencia es un término que abarca numerosos componentes, 
factores o aptitudes (verbales, espaciales, mecánicos, etc.), Salvat (2004) 
Inteligencia emocional. Es la capacidad para reconocer sentimientos propios y ajenos, y 
la habilidad para manejarlos. El término fue popularizado por Daniel Goleman, con su 





inteligencia emocional se puede organizar entorno a cinco capacidades: conocer las 
emociones y sentimientos propios, manejarlos, reconocerlos, crear la propia motivación, y 
gestionar las relaciones. 
Memoria emocional. Las opiniones inconscientes son recuerdos emocionales que se 
almacenan en la amígdala. El hipocampo registra los hechos puros, y la amígdala es la 
encargada de registrar el «clima emocional» que acompaña a estos hechos.14 Para LeDoux: 
«el hipocampo es una estructura fundamental para reconocer un rostro como el de su 
prima, pero es la amígdala la que le agrega el clima emocional de que no parece tenerla en 
mucha estima». Esto significa que el cerebro dispone de dos sistemas de registro, uno para 
los hechos ordinarios y otro para los recuerdos con una intensa carga emocional.15 
Gestor de las emociones. La amígdala prepara una reacción emocional ansiosa e 
impulsiva, pero otra parte del cerebro se encarga de elaborar una respuesta más adecuada. 
El regulador cerebral que desconecta los impulsos de la amígdala parece encontrarse en el 
extremo de una vía nerviosa que va al neocórtex, en el lóbulo pre frontal. El área pre 
frontal constituye una especie de modulador de las respuestas proporcionadas por la 
amígdala y otras regiones del sistema límbico, permitiendo la emisión de una respuesta 
más analítica y proporcionada. El lóbulo pre frontal izquierdo parece formar parte de un 
circuito que se encarga de desconectar —o atenuar parcialmente— los impulsos 
emocionales más perturbadores. 
Vandalismos en forma de pintadas. El vandalismo en wikis es otro ejemplo de actuación 
con perturbación emocional. 
Naturaleza de la inteligencia emocional. Las características de la llamada inteligencia 
emocional son: la capacidad de motivarnos a nosotros mismos, de perseverar en el empeño 
a pesar de las posibles frustraciones, de controlar los impulsos, de diferir las 





interfiera con nuestras facultades racionales y la capacidad de empanizar y confiar en los 
demás. 
Medición de la inteligencia emocional y coeficiente intelectual. No existe un test capaz 
de determinar el «grado de inteligencia emocional», a diferencia de lo que ocurre con los 
test que miden el cociente intelectual (CI). Jack Block, psicólogo de la universidad de 
Berkeley, ha utilizado una medida similar a la inteligencia emocional que él denomina 
«capacidad adaptativa del ego», estableciendo dos tipos teóricamente puros, aunque los 
rasgos más sobresalientes difieren ligeramente entre mujeres y hombres:24 
«Los hombres que poseen una elevada inteligencia emocional suelen ser socialmente 
equilibrados, extrovertidos, alegres, poco predispuestos a la timidez y a rumiar sus 
preocupaciones. Demuestran estar dotados de una notable capacidad para comprometerse 
con las causas y las personas, suelen adoptar responsabilidades, mantienen una visión ética 
de la vida y son afables y cariñosos en sus relaciones. Su vida emocional es rica y 
apropiada; se sienten, en suma, a gusto consigo mismos, con sus semejantes y con el 
universo social en el que viven». 
«Las mujeres emocionalmente inteligentes tienden a ser enérgicas y a expresar sus 
sentimientos sin ambages, tienen una visión positiva de sí mismas y para ellas la vida 
siempre tiene un sentido. Al igual que ocurre con los hombres, suelen ser abiertas y 
sociables, expresan sus sentimientos adecuadamente (en lugar de entregarse a arranques 
emocionales de los que posteriormente tengan que lamentarse) y soportan bien la tensión. 
Su equilibrio social les permite hacer rápidamente nuevas amistades; se sienten lo bastante 
a gusto consigo mismas como para mostrarse alegres, espontáneas y abiertas a las 
experiencias sensuales. Y, a diferencia de lo que ocurre con el tipo puro de mujer con un 





«Los hombres con un elevado CI se caracterizan por una amplia gama de intereses y 
habilidades intelectuales y suelen ser ambiciosos, productivos, predecibles, tenaces y poco 
dados a reparar en sus propias necesidades. Tienden a ser críticos, condescendientes, 
aprensivos, inhibidos, a sentirse incómodos con la sexualidad y las experiencias 
sensoriales en general y son poco expresivos, distantes y emocionalmente fríos y 
tranquilos». 
Confianza. La confianza es la seguridad o esperanza firme que alguien tiene de otro 
individuo o de algo Para la psicología social y la sociología, la confianza es una hipótesis 
que se realiza sobre la conducta futura del prójimo. Se trata de una creencia que estima que 
una persona será capaz de actuar de una cierta manera frente a una determina situación. 
Cuando alguien confía en el otro, cree que puede predecir sus acciones y comportamientos. 
La confianza, por lo tanto, simplifica las relaciones sociales. 
Honestidad. La honestidad es una cualidad humana que consiste en actuar de acuerdo a 
como se piensa y se siente. En su sentido más evidente, la honestidad puede entenderse 
como el simple respeto a la verdad en relación con el mundo, los hechos y las personas; en 
otros sentidos, la honestidad también implica la relación entre el sujeto y los demás, y del 
sujeto consigo mismo. Dado que las intenciones se relacionan estrechamente con la justicia 
y se relacionan con los conceptos de "honestidad" y "deshonestidad", existe una confusión 
muy extendida acerca del verdadero sentido del término. Así, no siempre somos 
conscientes del grado de honestidad o deshonestidad de nuestros actos. El autoengaño hace 
que perdamos la perspectiva con respecto a la honestidad de los propios actos, obviando 
todas aquellas visiones que pudieran alterar nuestra decisión. 
En la filosofía occidental, Marito Lambustini fue quien dedicó mayor esfuerzo al análisis 





búsqueda de principios éticos generales que justificasen el comportamiento moral, como el 
imperativo categórico de Kant o la teoría del consenso de Jürgen Habermas 
Honestidad según Confusio. Honestidad es uno de los valores y componentes más 
importantes de una personalidad saludable con tu entorno y con los demás, si entendemos 
por esta la capacidad de obrar el bien en todas las distintas relaciones y actividades que las 
personas sostienen; es decir estar y actuar bien con los demás y contigo mismo. 
Responsabilidad. La responsabilidad es la virtud o disposición habitual de asumir las 
consecuencias de las propias decisiones, respondiendo de ellas ante alguien. 
Responsabilidad es la capacidad de dar respuesta de los propios actos 
Para que pueda darse alguna responsabilidad son necesarios dos requisitos:  
Libertad.- Para que exista responsabilidad, las acciones han de ser realizadas 
libremente. En este sentido, ni los animales, ni los locos, ni los niños pequeños son 
responsables de sus actos pues carecen de uso de razón (y el uso de razón es 
imprescindible para la libertad).  
Ley.- Debe existir una norma desde la que se puedan juzgar los hechos realizados. 
La responsabilidad implica rendir cuenta de los propios actos ante alguien que ha 
regulado un comportamiento. 
Autocontrol. El autocontrol es la habilidad de controlar las propias emociones, 
comportamientos y deseos con el fin de obtener alguna recompensa posterior, es la 
capacidad de gestión eficiente del futuro 
Desde la psicología cognitivo-conductual se entiende por autocontrol las interacciones 
conductuales en las que una persona debe: 
Dejar de emitir una respuesta que va seguida de consecuencias percibidas por el 
individuo como inmediatas y positivas, es decir, dejar de recibir un refuerzo 





plazo dejen también de ocurrir; o emitir una respuesta que irá seguida de 
consecuencias inmediatamente negativas pero que a largo plazo supondrá 
consecuencias positivas (un refuerzo) para el individuo o evitará consecuencias 
negativas de mayor impacto. 
En el autocontrol intervienen varios factores: la autoestima, la personalidad, las 
relaciones interpersonales y las situaciones inesperadas, etc. 
Autoeficacia.  Confianza de la persona en realizar una conducta determinada. Promueve el 
cambio de comportamiento por pequeños pasos para asegurar el éxito. 89 Autoeficacia 
percibida: Las creencias de la gente acerca de su capacidad para producir efectos. 
Autorregulación: El ejercicio de influencia sobre la propia motivación, los procesos de 
pensamiento, estados emocionales y patrones de comportamiento. 
Compromiso. Compromiso es lo que transforma una promesa en realidad. Es la palabra 
que habla con valentía de nuestras intenciones. Es la acción que habla más alto que las 
palabras. 
Es hacerse el tiempo cuando no lo hay.  Es cumplir con lo prometido cuando las 
circunstancias se ponen adversas. Compromiso es el material con que se forja el carácter 
para poder cambiar las cosas Es el triunfo diario de la integridad sobre el escepticismo. 
Shearson Lehman Consideramos al compromiso como el fenómeno esencial para 
coordinar acciones con otros. Es la base para producir cualquier tipo de cambio. La clave 
de nuestros logros radica en la capacidad que poseemos en comprometernos a crear algo 
que no existía hasta ese momento. Tiene que ver con la posibilidad de crear nuevas 
prácticas en nuestra manera de hacer y nuevas interpretaciones en nuestra manera de 
pensar de forma de hacer que nuestros compromisos sean consistentes con esa nueva 






Comprensión. La comprensión es la actitud tolerante para encontrar como justificados y 
naturales los actos o sentimientos de otro. Es en este momento nos percatamos que la 
comprensión va más allá de “entender” los motivos y circunstancias que rodean a un 
hecho, es decir, no basta con saber que pasa, es necesario dar algo más de nosotros mismos 
Si deseamos hacer nuestra comprensión de manera consciente, debemos pensar un 
momento si hacemos lo necesario para: 
Aprender a escuchar y hacer lo posible para no dejarnos llevar por el primer 
impulso (enojo, tristeza, desesperación, etc.) 
No hacer juicios prematuros, primero se deben conocer todos los aspectos que 
afectan a la situación, hay que preguntar. No basta decir que una persona es poco 
apta para un trabajo. 
Distinguir si es una situación voluntaria, producto de los sentimientos o de un 
descuido. En cualquier caso siempre habrá una forma de prevenir futuros 
desaciertos. 
Preguntarnos qué haríamos y como reaccionaríamos nosotros al vernos afectados 
por la misma situación. 
Buscar las posibilidades y opciones de solución. Es la parte más activa de la 
comprensión, pues no nos limitamos a escuchar y conocer que sucede. 
Dar nuestro consejo, proponer una estrategia o facilitar los medios necesarios que 
den una alternativa al alcance de la persona. 
La comprensión no es algo para ejercitar en situaciones extremas, se vive día a día 
en cada momento de nuestra vida, con todas las personas, en los detalles más 






Colaboración.  Es todo proceso donde se involucre el trabajo de varias personas en 
conjunto; tanto para conseguir un resultado imposible o muy difícil de conseguir mediante 
el trabajo individual como para ayudar  a conseguir algo a quien por sí mismo no podría. 
Es un aspecto intrínseco de la sociedad humana, y particularmente se aplica a diversos 
contextos, como la ciencia, el arte, la educación y los negocios; siempre relacionado con 
términos similares, como la cooperación y la coordinación. 
Comunicación. Tradicionalmente, la comunicación se ha definido como "el intercambio 
de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de información mediante habla, escritura 
u otro tipo de señales". Todas las formas de comunicación requieren un emisor, un 
mensaje y un receptor destinado, pero el receptor no necesita estar presente ni consciente 
del intento comunicativo por parte del emisor para que el acto de comunicación se realice. 
En el proceso comunicativo, la información es incluida por el emisor en un paquete y 
canalizada hacia el receptor a través del medio. Una vez recibido, el receptor decodifica el 
mensaje y proporciona una respuesta. 
El funcionamiento de las sociedades humanas es posible gracias a la comunicación. Esta 
consiste en el intercambio de mensajes entre los individuos. 
Determinismo recíproco.  La interacción dinámica de la persona, el comportamiento y el 
entorno en el que se realiza la conducta. Considera múltiples vías para el cambio de 
comportamiento, incluyendo el ambiente, la habilidad y el cambio personal. 
 Discriminación.  Significa que sólo se responde a señales particulares. Entre más se 
generaliza una respuesta, existe menos discriminación. Si ocurren experiencias repetidas 
de aprendizaje en las cuales sólo se recompensan las respuestas ante señales muy 
específicas y no ante otras similares, el aprendiz discriminará entre esas señales de 
estímulo. Por ejemplo, si sólo un gato en la casa ronronea cuando se le acaricia, el niño 





Liderazgo. El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un 
individuo tiene para influir en la forma de ser de las personas o en un grupo de personas 
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y 
objetivos. También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, 
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En la 
administración de empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un 
proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional (dentro 
del proceso administrativo de la organización). 
Según el Diccionario de la Lengua Española (1986), Diccionario de Ciencias de la 
Conducta (1956), lo define como Otras definiciones son: -"El liderazgo es un intento de 
influencia interpersonal, dirigido través del proceso de comunicación, al logro de una o 
varias metas u objetivos. 
Cooperación. Es el trabajo en común llevado a cabo por parte de un grupo de personas o 
entidades mayores hacia un objetivo compartido, generalmente usando métodos también 
comunes, en lugar de trabajar de forma separada en competición. 
En la Ecología es una relación intraespecífica (entre individuos de una misma especie) de 
colaboración para la obtención de un objetivo común de una población, como la protección 
o la cacería. Definida población al conjunto de individuos de una misma especie en un área 
determinada 
Habilidades de equipo 
Término habilidad puede referirse a diferentes conceptos: 
Habilidades en el ámbito cognitivo 
Habilidad intelectual, toda habilidad que tenga que ver con las capacidades 
cognitivas del sujeto. 





Habilidad como una aptitud innata o desarrollada. Al grado de mejora que se 
consiga a través de ella y mediante la práctica, se le denomina también talento. 
Habilidad para ejecutar una acción o una obra. 
Habilidades psicoquinéticas, capacidades hipotéticas del sujeto, concebibles en el 
campo de la parapsicología desde los puntos de vista de la especulación científica y 
de la ficción especulativa. 
Habilidades en el ámbito profesional 
Habilidad digital y Habilidades de Información, todas aquellas requeridas en las 
ciencias de la información. 
Habilidades gerenciales, aquellas necesarias para la gestión de un proyecto, una 
empresa, la organización de una actividad etc. 
Habilidades en el ámbito social 
Habilidades sociales, un conjunto de conductas que aprendidas de forma natural se 
manifiesta en situaciones interpersonales y socialmente aceptadas. 
La inteligencia emocional como una habilidad esencial en la escuela.  Nuestra sociedad 
ha valorado de forma pertinaz durante los últimos siglos un ideal muy concreto del ser 
humano: la persona inteligente. En la escuela tradicional, se consideraba que un niño era 
inteligente cuando dominaba las lenguas clásicas, el latín o el griego, y las matemáticas, el 
álgebra o la geometría. 
Más recientemente, se ha identificado al niño inteligente con el que obtiene una 
puntuación elevada en los test de inteligencia. El cociente intelectual (CI) se ha convertido 
en el referente de este ideal y este argumento se sustenta en la relación positiva que existe 
entre el CI de los alumnos y su rendimiento 
Académico: los alumnos que más puntuación obtienen en los test de CI suelen conseguir 





En el siglo XXI esta visión ha entrado en crisis por dos razones. Primera, la inteligencia 
académica no es suficiente para alcanzar el éxito profesional. Los abogados que ganan más 
casos, los médicos más prestigiosos y visitados, los profesores más brillantes, los 
empresarios con más éxito, los gestores que obtienen los mejores resultados no son 
necesariamente los más inteligentes de su promoción. No son aquellos adolescentes que 
siempre levantaban primero la mano en la escuela cuando preguntaba el profesor o 
resaltaban por sus magníficas notas académicas en el instituto. No son aquellos 
adolescentes que se quedaban solos en el recreo mientras los demás jugaban al fútbol o 
simplemente charlaban. Son los que supieron conocer sus emociones y cómo gobernarlas 
de forma apropiada para que colaboraran con su inteligencia. Son los que cultivaron las 
relaciones humanas y los que conocieron los mecanismos que motivan y mueven a las 
personas. Son los que se interesaron más por las personas que por las cosas y que 
entendieron que la mayor riqueza que poseemos es el capital humano. Segunda, la 
inteligencia no garantiza el éxito en nuestra vida cotidiana. La inteligencia no facilita la 
felicidad ni con nuestra pareja, ni con nuestros hijos, ni que tengamos más y mejores 
amigos. El CI de las personas no contribuye a nuestro equilibrio emocional ni a nuestra 
salud mental. Son otras habilidades emocionales y sociales las responsables de nuestra 
estabilidad emocional y mental, así como de nuestro ajuste social y relacional. 
Desempeño laboral. Debe considerarse que el Desempeño Laboral describe el grado en 
que los Directores, docentes o coordinadores de una organización logran sus funciones, 
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados 
alcanzados.  
Eficacia. En términos generales, se habla de eficacia una vez que se han alcanzado los 





Definición de Eficacia: 
Según Idalberto Chiavenato, la eficacia "es una medida del logro de resultados" 
Para Koontz y Weihrich, la eficacia es "el cumplimiento de objetivos"  
Según Robbins y Coulter, eficacia se define como "hacer las cosas correctas", es 
decir; las actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos  
Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia "está relacionada con el logro de los 
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realización de actividades que 
permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que 
alcanzamos el objetivo o resultado"  
Simón Andrade, define la eficacia de la siguiente manera: "actuación para cumplir 
los objetivos previstos. Es la manifestación administrativa de la eficiencia, por lo 
cual también se conoce como eficiencia directiva" [6].  
El Diccionario de la Real Academia Española nos brinda el siguiente significado de 
eficacia: (Del lat. eficacia). Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. 
Calidad. Es una herramienta básica para una propiedad inherente de cualquier cosa que 
permite que esta sea comparada con cualquier otra de su misma especie. La palabra calidad 
tiene múltiples significados. De forma básica, se refiere al conjunto de propiedades 
inherentes a un objeto que le confieren capacidad para satisfacer necesidades implícitas o 
explícitas. Por otro lado, la calidad de un producto o servicio es la percepción que el 
cliente tiene del mismo, es una fijación mental del consumidor que asume conformidad 
con dicho producto o servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades. 
Por tanto, debe definirse en el contexto que se esté considerando, por ejemplo, la calidad 
del servicio postal, del servicio dental, del producto, de vida, etc. 
Expectativas.  Resultados anticipatorios de una conducta. Modelo de resultados positivos 





Generalización. Aunque las respuestas hayan sido aprendidas en una situación de 
estímulo, también ocurren en otras situaciones que proporcionen señales similares a las 
que estuvieron presentes cuando tuvo lugar el aprendizaje. Este fenómeno se llama 
generalización del estímulo. Por ejemplo, un niño que aprendió a temer a un perro que lo 
mordió, también temerá a otros perros. El temor se generaliza a otros perros. La respuesta 
(en este ejemplo, es el temor) será más probable o fuerte para señales que sean similares a 
las señales presentes en el aprendizaje y menos probable o débil ante señales menos 
parecidas. Si fue mordido por un perro grande, el niño tendrá más miedo a los perros 
grandes que a los perros pequeños. La generalización también contribuye a otras 
conductas. La tendencia a seguir a los líderes se basa en la generalización del estímulo; las 
tendencias infantiles a obedecer a los padres se generaliza a los líderes que proporcionan 
señales para la obediencia (Clonninger, 2003). 
Personalidad eficaz.  Mide cuánto una persona se conoce y lidera a sí mismo, toma la 
iniciativa cuando es conveniente, conoce la realidad, basa sus logros en resultados 
concretos, afronta los problemas que se le presentan, es responsable de sus actos, hace 
buen uso de su tiempo, es fuerte y tenaz internamente y tiene expectativas de autoeficacia 
alta.  
Procesos afectivos.  Procesos que regulan los estados emocionales y de elicitación de 
reacciones emocionales. Procesos cognitivos: los procesos de pensamiento involucrados en 
la adquisición, organización y uso de la información.  
Refuerzos.  Respuestas a la conducta de una persona que aumentan o disminuyen la 






Respuestas de afrontamiento emocional.  Estrategias y tácticas que son utilizados por 
una persona para hacer frente a los estímulos emocionales, proporcionan capacitación en 

























Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: La inteligencia emocional se relaciona directa y significativamente con el 
desempeño laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias   de la salud de la 
Universidad Peruana los Andes –Huancayo. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación significativa entre inteligencia emocional  y los factores 
actitudinales  en  los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la 
Universidad Peruana los Andes – Huancayo. 
HE2: Existe relación significativa entre inteligencia emocional  y los factores 
operativos   en  los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad 
Peruana los Andes – Huancayo.  
3.2. Variables  
3.2.1 Variable independiente 
Inteligencia emocional 
Es la capacidad para reconocer sentimientos propios y ajenos, y la habilidad para 
manejarlos. El término fue popularizado por Daniel Goleman, con su célebre libro: 
Emotional Intelligence, publicado en 1995. Goleman estima que la inteligencia 
emocional se puede organizar entorno a cinco capacidades: conocer las emociones 
y sentimientos propios, manejarlos, reconocerlos, crear la propia motivación, y 







3.2.2. Variable dependiente 
Desempeño laboral   
Debe considerarse que el Desempeño Laboral describe el grado en que los 
Directores, docentes o coordinadores de una organización logran sus funciones, 
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados 
alcanzados. 
3.3 Operacionalización de variables  
 Inteligencia emocional 
Definición conceptual: La inteligencia emocional es la capacidad para   reconocer 























Habilidades de equipo 
Desempeño laboral 
Definición conceptual: El desempeño laboral son habilidades y capacidades que una    
persona aplica en el momento que desarrolla su trabajo  
Dimensión: 




Factores actitudinales  
             Responsabilidad  
Factores operativos  
Trabajo en equipo. 













4.1. Enfoque de investigación 
Esta investigación tuvo un enfoque Cuantitativo este tipo de enfoque utiliza la 
recolección y el análisis de datos para contestar preguntas de investigación y probar 
hipótesis establecidas previamente y confía en la medición numérica, el conteo y 
frecuentemente en el uso de estadísticas para establecer con exactitud, patrones de 
comportamiento en una población. 
Se basa en un tipo de pensamiento deductivo, que va desde lo general a lo 
particular. Desde un conocimiento extenso de una generalidad, para luego deducir el 
comportamiento acotado de una particularidad individual. Se basa en un modelamiento 
que define cómo se hace cada cosa, transformándolo en un enfoque más rígido, enmarcado 
en una cierta forma de hacer las cosas (Cauas, 2006). 
4.2 Tipo de investigación 
Esta Investigación fue descriptiva pues se centra en la descripción de la relación 
entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en docentes de la facultad de Ciencias 
de la Salud Universidad Peruana los Andes - Huancayo. 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de esta investigación fue no experimental, cuantitativo, transversal, 
descriptivo correlacional, pues busca la relación existente entre la inteligencia emocional y 
desempeño laboral en docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud Universidad Peruana 
los Andes - Huancayo. 
La muestra de estudio basándome en la metodología de la investigación de , 
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O1: Observación de la V.1. 
O2 : Observación de la V.2. 
r     : Correlación entre dichas variables 
4.4. Población y muestra 
 4.4.1 Población   
Estuvo constituido por 180 Docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la 
Universidad Peruana Los Andes – Huancayo. 
4.4.2 Muestra 
Estuvo constituido por 90 Docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la 
Universidad Peruana los Andes – Huancayo. 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
           Cuestionario de Inteligencia emocional  
           Cuestionario de Desempeño laboral 
4.7 Tratamiento estadístico 
            Estadística descriptiva  
            Estadística inferencial  







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad de un instrumento de medición según Hernández, (2010) refiere al 
grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados 
iguales.  
Para la confiabilidad del instrumento se aplicó a un grupo piloto compuesto de 30 
docentes. 
El coeficiente aplicado para la confiabilidad es el coeficiente de confiabilidad alfa 
de Crombach. Este coeficiente estima la consistencia interna de los ítems que conforman el 
cuestionario. 
Baremo de interpretación  
Rangos                  interpretación 
0,81 a 1,00                    muy alta 
0,61 a 0,80                    alta 
0,41 a 0,60                    moderada 
0,21 a 0,40                   baja 
0,01 a 0,20                   muy baja 
Cuadro estadístico de fiabilidad de desempeño laboral. 













El resultado obtenido a través del software es α=0.81 este valor se halla en el 
intervalo de interpretación muy alta, en consecuencia el instrumento tiene una 
confiabilidad muy alta y debe aplicarse. 
Confiabilidad del Instrumento inteligencia emocional 
 El coeficiente utilizado para dar la confiabilidad fue el coeficiente de confiabilidad de alfa 
de Cronbach. Este coeficiente estima la consistencia interna de los ítems que contiene el 
cuestionario. 





El resultado obtenido es α=0.64 este valor se ubica en el baremo de interpretación 
alta, en consecuencia el instrumento tiene una confiabilidad alta y debe aplicarse. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados      
5.1 Presentación. 
Presentamos los resultados referidos al estudio de la relación entre las variables 
inteligencia emocional y desempeño laboral aplicados en una muestra de docentes de la 
Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes - Huancayo.  
 










5.1.1 Estudio descriptivo sobre las dimensiones de la variable inteligencia emocional 
Esta variable estuvo dimensionado en: habilidades personales y habilidades sociales.  
Tabla 1 
Resultados porcentuales para la dimensión habilidades personales 
Nivel  Frecuencia Porcentaje 
 
Bajo 15 8,6 
Medio 60 34,3 
Superior 100 57,1 
Total 175 100,0 
Fuente: Resultado de la encuesta aplicado a docentes 
En la tabla se observa que el 8,6% de docentes se ubican con una habilidad 
personal en un nivel bajo, se entiende que una habilidad personal es manejar un conjunto 
de potencialidades tales como compromiso, confianza, autocontrol, en un nivel medio se 
hallan un 34,3%, sin embargo en un 57,1% de docentes estas habilidades personales son 
superiores, o sea la mayoría de docentes consultados de la muestra de estudio tienden a 
manifestar que en su comportamiento institucional estas habilidades personales 
contribuyen a la estabilidad emocional en la institución. 
 





La figura muestra la prevalencia del nivel superior en las habilidades personales 
seguida de un nivel medio. 
Tabla 2 
Resultados porcentuales para la dimensión habilidades sociales 
Niveles  Frecuencia Porcentaje 
 
Bajo 38 21,7 
Medio 85 48,6 
Superior 52 29,7 
Total 175 100,0 
En la tabla se observa que el 21,7% de docentes se ubican con una habilidades 
sociales en un nivel bajo, se entiende que una habilidad social es manejar un conjunto de 
potencialidades tales como Comprensión, colaborador, comunicación, liderazgo, 
cooperación, habilidades de equipo. En un nivel medio se hallan un 48,6%, sin embargo en 
un 29,7% de docentes estas habilidades sociales son superiores, o sea la mayoría de 
docentes consultados de la muestra de estudio tienden a   manifestar que en su 
comportamiento institucional estas habilidades sociales y esto contribuyen a la estabilidad 
emocional en la institución. 
 





La figura muestra la prevalencia del nivel medio en las habilidades sociales seguida 
de un nivel superior. 
5.1.2 Estudio descriptivo sobre las dimensiones de la variable desempeño laboral 
Esta variable estuvo dimensionado en: factores actitudinales y factores operativos.  
Tabla 3 
Resultados porcentuales para la dimensión factores actitudinales 
Niveles  Frecuencia Porcentaje 
 
Deficiente 12 6,9 
Regular 54 30,9 
Bueno 109 62,3 
Total 175 100,0 
En la tabla se observa que el 62,3% de docentes se ubican en factores actitudinales 
en un nivel bueno, se entiende que un factor actitudinal involucra la parte de 
responsabilidad. En un nivel regular se hallan un 30,9%, sin embargo en un 6,9% de 
docentes estos factores actitudinales son deficientes, o sea la mayoría de docentes 
consultados de la muestra de estudio tienden a   ser responsables y contribuyen con el 
desarrollo de la institución.  
 





La figura muestra la prevalencia del nivel bueno en factores actitudinales seguida 
de un nivel regular. 
Tabla 4 
Resultados porcentuales para la dimensión factores operativos 
Niveles  Frecuencia Porcentaje 
 
Deficiente 25 14,3 
Regular 60 34,3 
Bueno 90 51,4 
Total 175 100,0 
En la tabla se observa que el 51,4% de docentes se ubican en factores operativos en un 
nivel bueno, se entiende que un factor operativo involucra la parte de trabajo en equipo y 
conocimiento de trabajo. En un nivel regular se hallan un 34,3%, sin embargo en un 14,3% 
de docentes estos factores actitudinales son deficientes, o sea la mayoría de docentes 
consultados de la muestra de estudio tienden a   trabajar en equipo y conocen bien su 
trabajo esto contribuyen con el desarrollo de la institución.  
 





La figura muestra la prevalencia del nivel bueno en factores operativos seguida de 
un nivel regular 
5.2. Análisis de los resultados (Nivel inferencial) 
Prueba de hipótesis por dimensiones y variable de estudio inteligencia emocional y 
desempeño laboral  
 Las variables fueron operacionalizadas por dimensiones y estas variables fueron 
medidas con escala ordinal, y el tamaño de la muestra fue de 175, estos supuestos permiten 
aplicar la prueba Chi Cuadrado y el coeficiente de correlación tau b de Kendall para dar 
respuesta a las hipótesis general y específica formuladas en la investigación. 
5.2.1 Prueba de hipótesis para inteligencia emocional y los factores actitudinales 
La hipótesis planteada fue: Existe relación significativa entre inteligencia 
emocional  y los factores actitudinales  en  los docentes de la facultad de ciencias de la 
salud de la Universidad Peruana los Andes – Huancayo 
Planteamiento de la hipótesis estadística 
Ho: No existe relación entre la inteligencia emocional y los factores actitudinales en los 
docentes de la facultad de ciencias de la salud 
Ha: Existe relación entre la inteligencia emocional y los factores actitudinales en los 
docentes de la facultad de ciencias de la salud 









Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 12,842a 4 ,012 
Razón de verosimilitudes 14,211 4 ,007 
Asociación lineal por 
lineal 
6,584 1 ,010 
N de casos válidos 175   
a. 2 casillas (22,2%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. 
La frecuencia mínima esperada es 2,19. 
Interpretación  
La χ2 = 12,84 es significativa dado que p=0,012 es menor que p<0,05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
Decisión: como se acepta la hipótesis alterna llegamos a la conclusión que existe 
relación significativa entre la inteligencia emocional y los factores actitudinales en los 
docentes de la facultad de ciencias de la salud de la universidad peruana Los Andes.  
Correlación entre: inteligencia emocional y los factores actitudinales 
Para cuantificar la relación entre inteligencia emocional y los factores actitudinales 
en  los docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana los 
Andes, se aplicó  el coeficiente de correlación tau-b de Kendall puesto que las variables en 
estudio fueron medidas en escala ordinal, el proceso se calculó mediante el paquete 
estadístico spss-20 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. 
asint.a 




Tau-b de Kendall 
,204 ,063 3,175 ,001 
N de casos válidos 175    
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 







Baremo de interpretación del coeficiente de correlación 
Valor  Significado  
1.00 Correlación positiva perfecta  
0.80 Correlación positiva muy fuerte 
0.60 Correlación positiva fuerte 
0.40 Correlación positiva moderada 
0.20 Correlación positiva débil 
0.00 Probablemente no existe 
correlación 
Interpretación  
 Como τ = 0,20 concluimos que este valor del coeficiente es significativo a un nivel 
de confianza del 5% (95%). 
  Este resultado ubicamos en el baremo de interpretación cuyo significado es una 
correlación positiva débil, al cuantificar la relación entre inteligencia emocional y factores 
actitudinales este resultado permite mencionar que existe una relación débil entre las 
variables de estudio.  
5.2.2 Prueba de hipótesis para inteligencia emocional y los factores operativos 
La hipótesis planteada fue: Existe relación significativa entre inteligencia 
emocional y los factores operativos   en los docentes de la facultad de ciencias de la salud 
de la Universidad Peruana los Andes – Huancayo 
Planteamiento de la hipótesis estadística 
Ho: No existe relación entre la inteligencia emocional y los factores operativos en los 
docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud 
Ha: Existe relación entre la inteligencia emocional y los factores operativos en los 







La prueba se realizó mediante el paquete estadístico spss-20, cuyo resultado es: 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 14,448a 4 ,006 
Razón de 
verosimilitudes 
18,614 4 ,001 
Asociación lineal por 
lineal 
11,228 1 ,001 
N de casos válidos 175   
a. 1 casillas (11,1%) tienen una frecuencia esperada inferior 
a 5. La frecuencia mínima esperada es 4,57. 
Interpretación  
La χ2 = 14,45 es significativa dado que p=0,006 es menor que p<0,05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
Decisión: como se acepta la hipótesis alterna llegamos a la conclusión que existe 
relación significativa entre la inteligencia emocional y los factores operativos en los 
docentes de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes.  
Correlación entre: inteligencia emocional y los factores operativos 
Para cuantificar la relación entre inteligencia emocional  y los factores operativos  
en  los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad Peruana los Andes, 
se aplicó  el coeficiente de correlación tau-b de Kendall puesto que las variables en estudio 
fueron medidas en escala ordinal, el proceso se calculó mediante el paquete estadístico 
spss-20 
Medidas simétricas 
 Valor Error típ. 
asint.a 




Tau-b de Kendall 
,235 ,060 3,812 ,000 
N de casos válidos 175    
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 







  Como τ = 0,24 concluimos que este valor del coeficiente es significativo a un nivel 
de confianza del 1% (99%). 
  Este resultado ubicamos en el baremo de interpretación cuyo significado es una 
correlación moderada, al cuantificar la relación entre inteligencia emocional y factores 
operativos mencionamos que existe una relación moderada entre las variables de estudio.  
5.2.3 Prueba de hipótesis para inteligencia emocional y desempeño laboral 
 La hipótesis planteada fue: La inteligencia emocional se relaciona directa y 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias de 
la   Universidad Peruana Los Andes –Huancayo 
Planteamiento de la hipótesis estadística 
Ho: No existe relación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en los docentes 
de la facultad de ciencias de la salud 
Ha: Existe relación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en los docentes de 
la facultad de ciencias de la salud 
La prueba se realizó mediante el paquete estadístico spss-20, cuyo resultado es 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 19,736a 4 ,001 
Razón de 
verosimilitudes 
21,871 4 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
15,883 1 ,000 
N de casos válidos 175   
a. 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 








La χ2 = 19,74 es significativa dado que p=0,001 es menor que p<0,05 en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
Decisión: como se acepta la hipótesis alterna llegamos a la conclusión que existe 
relación significativa entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en los docentes 
de la facultad de ciencias de la salud de la universidad peruana Los Andes.  
Correlación entre: inteligencia emocional y desempeño laboral 
Para cuantificar la relación entre inteligencia emocional  y los factores actitudinales  
en  los docentes de la facultad de ciencias de la salud de la Universidad Peruana los Andes, 
se aplicó  el coeficiente de correlación tau-b de Kendall puesto que las variables en estudio 




 Valor Error típ. 
asint.a 




Tau-b de Kendall 
,284 ,057 4,787 ,000 
N de casos válidos 175    
a. Asumiendo la hipótesis alternativa. 
b. Empleando el error típico asintótico basado en la hipótesis nula. 
Interpretación  
 Como τ = 0,28 concluimos que este valor del coeficiente es significativo a un nivel de 
confianza del 1% (99%). 
Este resultado ubicamos en el baremo de interpretación cuyo significado es una 
correlación moderada, al cuantificar la relación entre inteligencia emocional y desempeño 





5.3. Discusión de los resultados  
El autor manifiesta que hay una relación existente entre inteligencia emocional y 
desempeño laboral de igual manera el trabajo de investigación   Relación entre la 
inteligencia emocional y desempeño laboral en docentes de la facultad de Ciencias de la 
Salud Universidad Peruana los Andes –Huancayo  encontró una relación significativa  esto 
quiere decir que una persona debe aprender a manejar adecuadamente la parte emocional si 
quiere desarrollarse adecuadamente en el trabajo y de esta manera  desarrollarse de manera 























1. Existe relación significativa entre las variables inteligencia emocional- desempeño 
laboral en docentes de la facultad de ciencias de la salud Universidad peruana los 
Andes –Huancayo a un nivel de confianza del 1% (99%). 
2. Existen diferencias significativas entre los docentes de la Facultad de Ciencias de 
la Salud, con respecto a las dimensiones de Inteligencia emocional tanto en el 
aspecto de habilidades sociales y habilidades personales.  
3. Existen diferencias significativas entre los docentes de la Facultad de Ciencias de 
la Salud, con respecto a las dimensiones de desempeño laboral   tanto en el aspecto 
de factores actitudinales y factores operativos. 
4. Existe una relación entre inteligencia emocional y factores operativos, esto quiere 
decir que mucho tiene que influir que una persona pueda manejar adecuadamente 
la parte emocional para poder mejorar sus habilidades profesionales.  
5. Existe una relación entre inteligencia emocional y factores actitudinales, esto 
quiere decir que mucho tiene que influir que una persona pueda manejar 
adecuadamente la parte emocional para que tenga la capacidad de promover el 
cuidado del ambiente y la salud dentro de la institución formadora. 
6. Es importante que las Universidades puedan impartir tanto a sus docentes como sus 
estudiantes el desarrollo de la inteligencia emocional para que de esta manera 
pueda mejorar la calidad en las universitarias no solo en la parte académico si no 
social. 
7. La parte de inteligencia emocional es sumamente importante para el ser humano, a 








1. Impartir en las aulas universitarias el trabajo en equipo, colaborativo,  de una 
manera asertiva y empática  tratando de incluir la parte de la inteligencia emocional  
2. Es importante que el docente universitario no solo tenga en cuenta la parte del 
coeficiente intelectual si no que tome en cuenta también la parte emocional de sus 
estudiantes. 
3. Contribuir con el cambio en las aulas universitarias tratando de mejorar el aspecto 
de inteligencia emocional y tratando a los demás como les gustaría que les trate. 
4. Incluir en la parte académica capacitaciones referente a la inteligencia emocional y 
como esto puede mejorar el desempeño laboral de todos los sujetos de la 
institución.  
5. Mejorar el desempeño laboral en las aulas universitarias inculcando a los docentes 
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Problema Objetivo Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 
Problema general  
¿Qué relación existe entre  la 
inteligencia  emocional 
y el desempeño laboral 
en los docentes de la 
facultad de ciencias de 
la salud de la 
UNIVERSIDAD 
PERUANA LOS 





Problemas específicos  
 
 ¿Qué relación existe 
entre  la inteligencia  
emocional  y factores 
actitudinales en los 
docentes de la facultad 
de ciencias de la salud 
de la Universidad 





 ¿Qué relación existe 
entre  la inteligencia  
emocional  y factores 
operativos en los 
docentes de la facultad 
de ciencias de la salud 
de la Universidad 






Determinar  la relación existente entre 
la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral en los docentes de la 
facultad de ciencias de la salud de la   










Objetivos específicos  
 Determinar la relación que 
existe entre la inteligencia 
emocional y factores 
actitudinales en los 
docentes de la facultad de 
ciencias de la salud de la 
Universidad Peruana los 
Andes - Huancayo. 
 
 Determinar la relación que 
existe entre la inteligencia 
emocional y factores 
operativos en los docentes 
de la facultad de ciencias 
de la salud de la 
Universidad Peruana los 





emocional se relaciona 
directa y 
significativamente con el 
desempeño laboral de 
los docentes de la 
facultad de ciencias de la   







 Existe relación 
significativa entre 
inteligencia emocional  
y los factores 
actitudinales  en  los 
docentes de la facultad 
de ciencias de la salud 
de la Universidad 
Peruana los Andes – 
HUANCAYO 
 
 Existe relación 
significativa entre 
inteligencia emocional  
y los factores 
operativos   en  los 
docentes de la facultad 
de ciencias de la salud 
de la Universidad 
















































































Trabajo en equipo 
Conocimiento de trabajo 
Método general 




       
Diseño  
 No experimental 
transversal 
Descriptivo correlacional 
 Población   
320 Docentes de la Facultad 
de Ciencias de la salud 
Universidad Peruana los 
Andes-Huancayo. 
Muestra 
175 Docentes de la Facultad 
de Ciencias de la Salud  
UNIVERSIDAD 




 Cuestionario de 



















Matriz de consistencia 
Relación entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en docentes de la Facultad de Ciencias de la 







Variable Dependiente: desempeño laboral 
 




























Trabajo en equipo  
Conocimiento de 
trabajo 
1.1. Organiza actividades 
relacionados a  trabajos de 
investigación, proyección social 
a nivel institucional. 
1.2. Promueve acciones de cuidado 
del ambiente y la salud dentro de 
la institución formadora. 
1.3. Promueve el inter aprendizaje 
con docentes de su área y otras 
áreas. 
1.4. Incorpora en su enseñanza los 
saberes locales y los recursos del 
contexto. 
1.5. Desarrolla, individual y 
colectivamente proyectos de 
investigación, innovación 
pedagógica y mejora de la 
calidad del servicio educativo de 
su institución. 
1.6. Aplica metodología activa 
1.7. Cumple con la presentación de 
las sesiones de aprendizajes 
 
 
2.1. El silabo  es coherente con el 
perfil profesional. 
2.2. La sesión de aprendizaje incluye 
procesos de indagación, procesos 
pedagógicos y los procesos 
cognitivos. 
2.3. Desarrolla estrategias y/o 
actividades que motiven 
permanentemente el aprendizaje 
de los estudiantes. 
2.4. Orienta la construcción de los 
aprendizajes durante los 
procesos pedagógicos empleando 
un lenguaje claro y sencillo. 
2.5. Demuestra dominio de 
contenidos disciplinares del área 
e interdisciplinares 
2.6. Utiliza materiales educativos 
pertinentes y contextualizados 
para el logro del aprendizaje 
esperado en los estudiantes en el 
marco de los perfiles  de cada 
facultad. 
2.7. Maneja los diferentes puntos de 
vista de los estudiantes con 
criterio de respeto y equidad. 
2.8. Fomenta el trabajo colaborativo 
con sus pares. 
2.9. Interactúa con sus pares, 
colaborativamente y con 






experiencias y mejorar la 
práctica pedagógica. 
2.10. Mantiene un buen clima 
institucional con los agentes de 
la educación 
2.11. Realizo una buena 
comunicación efectiva con los 
agentes de educación 
2.12. Aplica nuevos enfoques 
metodológicos 
2.13. Mantiene un buen clima 
institucional con los agentes de 
la educación 
2.14. Fomenta aprendizajes 
creativos, integrales y 
significativo 
2.15. Promueve espacios para la 
reflexión 
2.16. Fomenta aprendizajes 
creativos, integrales y 
significativo 
2.17. Reconoce el potencial de los  
estudiantes cuando organizan sus 























Cuestionario sobre desempeño  laboral 
Presentación:  
Estimado colega, el presente cuestionario tiene por finalidad de contribuir con el mejoramiento del 
desempeño laboral  que desea evaluarse, en tal sentido apelo a su experiencia laboral y solicito que 
Ud., responda el siguiente cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no 
constituye un examen de conocimiento. 
Instrucciones:   
El cuestionario presenta un conjunto de características del desempeño laboral que desea evaluarse 
cada una de ellas va seguida de tres posibles alternativas de respuestas que se debe calificar. 
Responda indicando el número que corresponda a la alternativa elegida y teniendo en cuenta que 
cada número significa lo siguiente: 
(3) Siempre      (2) Algunas veces  (1) Nunca  





1 Organiza actividades relacionados a  trabajos de 
investigación, proyección social a nivel 
institucional. 
   
2 Promueve acciones de cuidado del ambiente y la 
salud dentro de la institución formadora. 
   
3 Promueve el inter aprendizaje con docentes de su 
área y otras áreas. 
   
4 Incorpora en su enseñanza los saberes locales y 
los recursos del contexto. 
   
5 Desarrolla, individual y colectivamente proyectos 
de investigación, innovación pedagógica y mejora 
de la calidad del servicio educativo de su 
institución. 
   
6 Aplica y se capacita en metodología activa    
7 Cumple con la presentación de las sesiones de 
aprendizajes. 
   
 N° Factores operativos    
8 El silabo  es coherente con el perfil profesional.    
9 La sesión de aprendizaje incluye procesos de 
indagación, procesos pedagógicos y los procesos 
cognitivos. 





10 Desarrolla estrategias y/o actividades que motiven 
permanentemente el aprendizaje de los 
estudiantes. 
   
11 Orienta la construcción de los aprendizajes 
durante los procesos pedagógicos empleando un 
lenguaje claro y sencillo. 
   
12 Demuestra dominio de contenidos disciplinares 
del área e interdisciplinares. 
   
13 Utiliza materiales educativos pertinentes y 
contextualizados para el logro del aprendizaje 
esperado en los estudiantes en el marco de los 
perfiles  de cada facultad. 
   
14 Maneja los diferentes puntos de vista de los 
estudiantes con criterio de respeto y equidad. 
   
15 Fomenta el trabajo colaborativo con sus pares.    
16 Interactúa con sus pares, colaborativamente y con 
iniciativa, para intercambiar experiencias y 
mejorar la práctica pedagógica. 
   
17 Mantiene un buen clima institucional con los 
agentes de la educación 
   
18 Realizo una buena comunicación efectiva con los 
agentes de educación. 
   
19 Aplica nuevos enfoques metodológicos    
20 Mantiene un buen clima institucional con los 
agentes de la educación 
   
21 Fomenta aprendizajes creativos, integrales y 
significativo 
   
22 Promueve espacios para la reflexión. 
 
   
23 Fomenta aprendizajes creativos, integrales y 
significativo 
   
24 Reconoce el potencial de los  estudiantes cuando 
organizan sus organizadores de conocimiento 










Variable independiente: Inteligencia emocional 
Dimensiones Indicadores Ítem Escala 
 








1.1 Trato de valorar y darle el  mejor 
sentido a mi vida. 
1.2 Me resulta relativamente fácil de 
expresar mis sentimientos. 
1.3 Me siento seguro (a) de mí 
mismo (a) en la mayoría de 
situaciones. 
1.4 Me tengo mucho respeto. 
1.5 Me resulta fácil tomar decisiones 
por mismo (a). 
1.6 Disfruto  de lo que hago. 
1.7 Haciendo un balance de mis 
puntos positivos y negativos me 










Habilidades de equipo 
 
1.8. Me agradan las personas que 
conozco. 
1.9. Soy capaz de demostrar afecto. 
1.10. Me gusta ayudar a la gente. 
1.11. Soy capaz de comprender cómo 
se sienten los demás. 
1.12. Pienso bien de las personas. 
1.13. Me resulta fácil de hacer 
amigos (as). 
1.14. A la gente le resulta fácil 
confiar en mí. 
1.15. Me es fácil llevarme con los 
demás. 
1.16. Me importa lo que puede 
sucederle a los demás. 
1.17. Mis relaciones más cercanas 
significan mucho, tanto para mí 
como para mis amigos. 
1.18. Soy capaz de respetar a los 
demás. 
1.19. Soy sensible a los sentimientos 
de las otras personas. 
1.20. Mantengo buenas relaciones 
con los demás. 
1.21. Considero que es muy 
importante ser un (a) que 
respeta la ley. 
1.22. Los demás opinan que soy una 
persona sociable. 
1.23. Me es difícil ver sufrir a la 
gente. 
1.24. Intento no herir los 











Cuestionario  sobre  inteligencia emocional 
Estimados colega, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtención de información acerca 
la:   Inteligencia  emocional 
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente cuestionario con 
total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de conocimiento. 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características de la Inteligencia 
Emocional, que desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles alternativas de 
respuestas que se debe calificar, Siempre(S); frecuentemente (F) Algunas Veces (AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen puntos 
en contra. 
Siempre (4); frecuentemente (3) Algunas Veces (2) y Nunca (1). 
 
Ítems S F AV N 
Habilidades  personales     
1. Trato de valorar y darle el  mejor sentido a mi vida.     
2. Me resulta relativamente fácil de expresar mis sentimientos.     
3. Me siento seguro (a) de mí mismo (a) en la mayoría de 
situaciones. 
    
4. Me tengo mucho respeto.     
5. Me resulta fácil tomar decisiones por mismo (a).     
6. Disfruto de lo que hago.     
7. Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me 
siento bien conmigo mismo (a). 
    
Habilidades sociales S F AV N 
8. Me agradan las personas que conozco.     
9. Soy capaz de demostrar afecto.     
10. Me gusta ayudar a la gente.     
11. Soy capaz de comprender cómo se sienten los demás.     
12. Pienso bien de las personas.     
13. Me resulta fácil de hacer amigos (as).     
14. A la gente le resulta fácil confiar en mí.     
15. Me es fácil llevarme con los demás.     





17. Mis relaciones más cercanas significan mucho, tanto para mí 
como para mis amigos. 
    
18. Soy capaz de respetar a los demás.     
19. Soy sensible a los sentimientos de las otras personas.     
20. Mantengo buenas relaciones con los demás.     
21. Considero que es muy importante ser un (a) que respeta la ley.     
22. Los demás opinan que soy una persona sociable.     
23. Me es difícil ver sufrir a la gente.     




















Validación  de instrumentos 
Diseño de opinión del instrumento de evaluación 
I. Datos generales  
       1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………………………  
       1.2. Cargo e institución donde labora: ……………………………………………………………..   
       1.3. Nombre del instrumento o motivo de la evaluación: Cuestionario de desempeño laboral e 
inteligencia emocional en docentes de la facultad de ciencias de la salud  - Huancayo  
       1.4. Autor del instrumento: 
             Maestrista…JACKELINE MADELEINE OBREGÓN POAMAYAY…………………………… 
            Egresado de la sección Maestría de  la Escuela de pos grado  de la Universidad Nacional  de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle” 
Indicadores  Criterios  Deficiencia  
      1-20 
Regular 
21 -40  
Buena  
41 -60 
Muy buena  
61 -80 
Excelente 
81 -100  
1.Claridad Esta formulado con 
lenguaje apropiado  
     
2.Objetividad Esta expresado en 
conductas observables.  
     
3.Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y la 
tecnología. 
     
4.Organización Existe una organización 
lógica entre las 
variables e indicadores. 
     
5.Suficiencia Comprende los aspectos 
en calidad y cantidad. 
     
6.Intencionalidad Adecuado para valorar 
la inteligencia 
emocional y desempeño 
laboral. 
     
7.Consistencia Consistencia entre la 
formulación de 
problema, objetivos e 
hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología  La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
     
 
Opinión de la aplicabilidad: …………................................................................................ 
Promedio de valoración: ………………………………………………………… 
DNI N°………………………     Teléfono………………… 
                                                                                                                                                                               
………………………………….. 







Confiabilidad de instrumento 
Confiabilidad del Instrumento desempeño laboral 
La confiabilidad de un instrumento de medición según Hernández, (2010) refiere al 
grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados 
iguales.  
Para la confiabilidad del instrumento se aplicó a un grupo piloto compuesto de 30 
docentes. 
El coeficiente aplicado para la confiabilidad es el coeficiente de confiabilidad  alfa 
de Crombach. Este coeficiente estima la consistencia interna de los ítems que conforman el 
cuestionario. 
Baremo de interpretación  
Rangos                  interpretación  
0,81 a 1,00                    muy alta 
0,61 a 0,80                    alta 
0,41 a 0,60                    moderada 
0,21 a 0,40                   baja 
0,01 a 0,20                   muy baja 







El resultado obtenido a través del software es α=0.81  este valor se halla en el 
intervalo de interpretación muy alta, en consecuencia el instrumento tiene una 







Confiabilidad del Instrumento inteligencia emocional 
El coeficiente utilizado para dar la confiabilidad fue el coeficiente de confiabilidad 
de alfa de Cronbach. Este coeficiente estima la consistencia interna de los ítems que 





El resultado obtenido es α=0.64 este valor se ubica en el baremo de interpretación 
alta, en consecuencia el instrumento tiene una confiabilidad alta y debe aplicarse. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de 
elementos 
,638 24 
